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Resumen

El presente informe se ha preparado en cumplimiento de la resolucion 63/250
de la Asamblea General, en la que la Asamblea pidi6 al Secretario General que le
informara en su sexagésimo quinto periodo de sesiones sobre los progresos logrados
en la reforma de la gestion de los recursos humanos.

En el informe se presenta una reseila de la gestion de los recursos humanos en
la Organizacion y se abordan concretamente las reformas de la gestiéon de los
recursos humanos aplicadas o en proceso de aplicacion desde el sexagésimo tercer
periodo de sesiones de la Asamblea General. Esas reformas se centran en las esferas
prioritarias de los arreglos contractuales y la armonizacién de las condiciones de
servicio, la gestion de talentos y la incorporacion de jovenes profesionales a la
Organizacion.

El informe comprende cuatro adiciones, centradas, respectivamente, en los
arreglos contractuales y la armonizaciéon de las condiciones de servicio
(A/65/305/Add.1), el sistema de limites convenientes (A/65/305/Add.2), el
instrumento de gestion de talentos Inspira (A/65/305/Add.3), y el programa de
jovenes profesionales de las Naciones Unidas (A/65/305/Add.4).

* A/65/150.
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I.

I1.

Introduccion

1. El presente informe se ha preparado en cumplimiento de la resoluciéon 63/250
de la Asamblea General, en la que la Asamblea pidi6 al Secretario General que le
informara en su sexagésimo quinto periodo de sesiones sobre los progresos
realizados en los esfuerzos de reforma de la gestion de los recursos humanos.

2. En el informe se presenta una resefia de la gestion de los recursos humanos en
la Organizacion y se abordan concretamente las reformas de la gestion de los
recursos humanos aplicadas o en proceso de aplicacién desde el sexagésimo tercer
periodo de sesiones de la Asamblea General. Esas reformas se centran en las esferas
prioritarias de la reforma del sistema de contratos, la armonizacion de las
condiciones de servicio en los lugares de destino no aptos para familias del régimen
comun de las Naciones Unidas, la gestion de talentos, y la incorporacion de jovenes
profesionales a la Organizacion. En el marco de esas esferas generales, el informe y
sus adiciones contienen secciones referentes a las condiciones de servicio, los
contratos continuos, los contratos permanentes, la seleccion y contratacion de
personal, el nuevo instrumento de gestion de talentos, el sistema de limites
convenientes, las actividades de difusion, la gestion de la actuacidén profesional, los
concursos nacionales de contratacion y el programa de jovenes profesionales, la
salud y el bienestar del personal y la hoja de puntuacion para la gestion de los
recursos humanos, cuestiones en relacidén con las cuales la Asamblea pidi6 que se
adoptaran medidas complementarias o se habian logrado progresos importantes
desde la presentacion de anteriores informes sobre la gestion de los recursos
humanos.

3.  El Secretario General presenta para su examen por la Asamblea General un
informe general sobre la reforma de la gestion de los recursos humanos, con cuatro
adiciones, en vez de informes separados como en afios anteriores. Ese enfoque tiene
por objeto crear vinculos mas directos entre las propuestas, a fin de facilitar el
examen y la adopcion de decisiones por los Estados Miembros. En los anexos del
presente informe se resefia el estado de aplicacion de las peticiones formuladas por
la Asamblea General en sus resoluciones 63/250 y 64/269 y de las recomendaciones
de la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto que hizo
suyas la Asamblea General.

4. La Asamblea tiene ante si también el informe del Secretario General sobre la
composicion de la Secretaria (A/65/350), en el que por primera vez se presentan
datos consolidados sobre la utilizaciéon de personal proporcionado gratuitamente,
consultores y contratistas individuales, y sobre la contratacion de funcionarios
jubilados.

Contexto organizativo general e imperativos

Contexto organizativo general

5. El mayor activo de la Organizacidn es su personal, al que se destina el 70% del
presupuesto ordinario y alrededor de la cuarta parte del monto total de la cuenta de
apoyo y del presupuesto de las operaciones de mantenimiento de la paz. La gestion
de los recursos humanos ha de desempefiar un papel central y estratégico en la
creacion del marco y de los elementos basicos necesarios para lograr que la
Organizacion funcione en forma integrada e interoperable. La gestion de los
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recursos humanos debe contribuir incesantemente a promover el desarrollo de una
Organizacion mas adaptable y flexible; que propicie una cultura de empoderamiento
y resultados; que asegure la igualdad de acceso a las oportunidades de desarrollo
profesional, independientemente de los programas y de las fuentes de financiacion;
y que proporcione al personal la oportunidad de aprender y crecer hasta alcanzar
todo su potencial. Solo asi podra la Secretaria atraer y retener a un amplio acervo de
talentos globales, dinamicos y adaptables que respondan a las necesidades
cambiantes de la Organizacion para el desempefio de sus mandatos.

6. La Organizacion ha adquirido un alcance realmente mundial, y su actividad se
ha desplazado de la prestacion de servicios de conferencias a la realizacion de
operaciones sobre el terreno en situaciones cambiantes y con un riesgo de seguridad
cada vez mayor. Como se muestra en el grafico I, mas de la mitad del personal de la
Organizacion trabaja en operaciones sobre el terreno!.

Grafico I
Personal de la Secretaria, por entidades
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internacionales
Comisiones 5%
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7. Otra manifestacion de ese desplazamiento de la labor de la Organizacion hacia
las actividades sobre el terreno reside en los presupuestos de las misiones de
mantenimiento de la paz, politicas y de consolidacién de la paz y las operaciones
humanitarias.

Las operaciones sobre el terreno comprenden las misiones de mantenimiento de la paz y la Base
Logistica de las Naciones Unidas en Brindisi, las misiones politicas especiales (incluidas las
oficinas de las Naciones Unidas, las oficinas de mantenimiento de la paz, las oficinas integradas
y las comisiones, pero no los enviados especiales y personales y asesores especiales del
Secretario General ni los equipos y grupos de vigilancia de las sanciones, que estan
comprendidos en sus respectivos departamentos y oficinas). El personal sobre el terreno de la
Oficina de Coordinacidon de Asuntos Humanitarios, la Oficina de las Naciones Unidas Contra la
Droga y el Delito y otras entidades de la Organizacion se contabiliza en la entidad
correspondiente.
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8.  El presupuesto de las operaciones de mantenimiento de la paz se incrementd
muy pronunciadamente, de 4.200 millones de dodlares anuales en 2004/05 a 7.300
millones de dolares en 2010/11, como se muestra en el grafico 2.

Grafico 11

Presupuesto de mantenimiento de la paz, 2004/05 a 2010/11
(En miles de millones de délares EE.UU.)
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9.  Durante el mismo periodo se sextuplicé holgadamente el presupuesto de las
misiones politicas especiales y misiones de consolidacion de la paz, como se
muestra en el grafico III.

Grafico 111

Presupuesto de las misiones politicas especiales y misiones de
consolidacion de la paz, 2004/05 a 2010/11
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10. Los fondos presupuestarios y extrapresupuestarios destinados a operaciones
humanitarias también aumentaron sustancialmente, en casi un 200%, de 2004 a 2010,
como se muestra en el grafico IV.

Grafico IV
Presupuesto total para las operaciones humanitarias®
(En millones de dolares EE.UU.)
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“ Comprende actividades y proyectos basicos y actividades sobre el terreno financiados
con cargo al presupuesto ordinario y con recursos extrapresupuestarios.

11. Analogamente, en el grafico V se muestra como de 2005 a 2010 aument6 en
un 75% el personal civil internacional y nacional que trabajaba en misiones de
mantenimiento de la paz y misiones politicas especiales y casi se triplico el de las
operaciones humanitarias sobre el terreno. Ademas de ese desplazamiento
contextual de las actividades normativas a las operacionales, la Organizacion se
enfrenta a numerosos retos conexos. Se han registrado elevadas tasas de vacantes y
de movimiento de personal, especialmente en algunos lugares de destino dificiles.
La tasa de vacantes del personal internacional sobre el terreno era de 24,1% al 30 de
junio de 2010. La tasa de movimiento de personal del conjunto del personal
internacional de las misiones sobre el terreno de enero a diciembre de 2009 fue
de 19,9%.
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Grafico V
Personal sobre el terreno
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12.  En toda la Secretaria se encuentran dificultades para cubrir eficientemente las
vacantes. En los lugares de destino que no son lugares de destino sobre el terreno,
transcurrieron en promedio 182 dias en 2008 y 197 dias en 2009 desde la
publicacion de una vacante hasta la seleccion del candidato por el jefe del
Departamento. El hecho de que se tarden seis meses y medio en seleccionar un
candidato afecta a la capacidad de la Organizacion para cumplir sus mandatos.

Imperativos

13. Las Naciones Unidas actian en entornos muy diversos, que abarcan desde
situaciones relativamente predecibles, estables y circunscritas a un nimero limitado
de lugares hasta operaciones sobre el terreno cambiantes, en gran escala y
geograficamente dispersas. En consecuencia, deben contar con la capacidad y los
instrumentos necesarios para hacer frente a sus mandatos actuales y futuros.

14. El alcance, la escala y el caracter a menudo inmediato de la labor de las
Naciones Unidas, que abarca desde actividades humanitarias hasta actividades de
mantenimiento y de consolidacion de la paz, requiere una Secretaria plenamente
integrada y armonizada y con una fluida interoperabilidad con los organismos
especializados y los fondos y programas administrados separadamente. Por
consiguiente, la Organizaciéon ha empezado a aplicar el principio de integracion de
las misiones sobre el terreno a un conjunto mas amplio de presencias integradas de
las Naciones Unidas en paises que salen de un conflicto (véanse el informe del
Secretario General sobre la consolidacion de la paz inmediatamente después de los
conflictos (A/63/881-S/2009/304) y la declaracion del Presidente del Consejo de
Seguridad contenida en el documento S/PRST/2009/23). La integraciéon y la
interoperabilidad plenas son condiciones necesarias para que las Naciones Unidas
puedan funcionar y actuar como una entidad Unica.
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15. La integracion entrafia que las politicas se apliquen en toda la Organizacidn,
que se sigan siempre los mismos procedimientos y que se utilicen instrumentos
modernos y multifuncionales y de acceso general. La interoperabilidad entrafia que
las organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas tengan condiciones
de servicio armonizadas y estén en condiciones de coordinarse y cooperar
plenamente para trabajar de consuno en pro de los objetivos comunes de las
Naciones Unidas.

16. El presente informe y sus adiciones aportan una explicacion detallada de las
iniciativas en materia de gestion de los recursos humanos, incluida una resefia de los
progresos realizados hasta ahora y de las proximas medidas de aplicacion de las
reformas.

Progresos realizados en la aplicacion de la
resolucion 63/250 y proximas medidas

17. Desde la aprobacion de la resolucion 63/250 de la Asamblea General, la
Organizacion ha adoptado diversas iniciativas de gestion de los recursos humanos
con el fin de atender a las cuestiones mencionadas en la seccion Il y mejorar el
funcionamiento de la Secretaria. La reforma del sistema de contratos iniciada en
julio de 2009, por la que se agiliz6 la contratacion y se armonizaron las condiciones
de servicio dentro de la Secretaria, unida al establecimiento del nuevo sistema de
administracion de justicia, sentd las bases del cambio. Sobre ese fundamento, las
reformas en curso de la gestion de talentos se proponen crear un marco adecuado
para mejorar la contratacion, la gestion de la actuacion profesional y la promocion
de las perspectivas de carrera (véase el grafico VI).

Grafico VI

Base Gestion de talentos
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18. Mediante la aplicacion continuada de las iniciativas de reforma, la
Organizacion estard en mejores condiciones para adaptarse a un entorno variable y
dificil. La integracion y la armonizacion sentaran las bases para lograr mejoras a
largo plazo de la productividad y un entorno de trabajo mas adecuado, lo que a su
vez facilitard el cumplimiento de los mandatos de la Organizacion.
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19. La Organizacion ha avanzado en la aplicacion de la reforma del sistema de
contratos y los cuatro pilares del marco de gestion de talentos (planificacion de la
fuerza de trabajo, seleccion y contratacion de personal, gestion de la actuacion
profesional, y aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera). También se
han logrado progresos en cuanto a la mejora de la evaluacion de la actuacion
profesional. En el cuadro 1 se muestran los progresos realizados hasta agosto
de 2010. En el anexo del presente documento figura informacion adicional detallada
sobre la aplicacion de la resolucidon 63/250 en su conjunto.

Cuadro 1

Progresos realizados en la aplicacion de la resoluciéon 63/250

Esfera

Actividades/hitos

Reforma del sistema de contratos

Planificacion de la fuerza de trabajo

Seleccion y contratacion de personal

Gestion de la actuacion profesional

10-48739

Reducciodn de los tipos de contratos de 15 a tres:
temporales, de plazo fijo y continuos

Establecimiento de un conjunto de normas de
personal y condiciones de servicio armonizadas
con el fin de integrar al personal de la Sede y al
personal sobre el terreno en una Unica Secretaria
global

Acuerdo entre el personal y la administracion para
presentar a la Asamblea una propuesta para la
aplicacion de los contratos continuos

Conversion en permanentes de los nombramientos
de 1.396 funcionarios, de los 5.220 que reunian
las condiciones (a 12 de agosto de 2010)

Realizacion de un proceso de planificacion
estratégica de la fuerza de trabajo en los lugares
de destino en que hay sedes y sobre el terreno

Aplicacion de la politica mejorada de seleccion de
personal

Establecimiento de un nuevo interfaz en la web
del Portal de Desarrollo Profesional de las
Naciones Unidas

Puesta en funcionamiento de Inspira, un nuevo
instrumento electronico destinado a facilitar la
aplicacion de la politica mejorada

Examen de los procesos institucionales del
concurso nacional de contratacion

Promulgacion de una nueva politica de gestion de
la actuacion profesional y perfeccionamiento

Revision del sistema de gestion de la actuacion
profesional

Introduccion con cardcter experimental del nuevo
sistema y del instrumento electronico Inspira
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Esfera

Actividades/hitos

Aprendizaje y promocion de las
perspectivas de carrera

Hoja de puntuacion sobre la gestion
de los recursos humanos

Introduccioén de una nueva politica de aprendizaje,
que prevé cinco dias de capacitacion anuales para
cada funcionario

Establecimiento de la Junta Asesora en
Capacitacién

Inicio de la elaboracion de una nueva estrategia de
aprendizaje

Aplicacion con caracter experimental del sistema
de movilidad voluntaria

Puesta en marcha de la iniciativa de movilidad
voluntaria basada en redes ocupacionales

Puesta a punto de una hoja de puntuacion sobre la
gestion de los recursos humanos (un sistema para
mejorar el seguimiento de los progresos en
relacion de los mandatos de la Asamblea General
y la delegacion de autoridad)

20. Aunque se han logrado importantes avances, es mucho lo que queda por hacer.
Las reformas resultantes de la resolucion 63/250 de la Asamblea General
constituyen un proceso ininterrumpido que se extendera a futuros bienios. En el
cuadro 2 se muestran las proximas medidas que habra de adoptar la Organizacion
para continuar la reforma de la gestion de los recursos humanos. Se seguira
informando a los Estados Miembros sobre los progresos futuros al respecto. La
Oficina de Gestion de Recursos Humanos se esforzara por conseguir que esas

reformas no entrafien costos adicionales.

Cuadro 2

Préximas medidas que han de adoptarse para seguir aplicando la resolucion

63/250 de la Asamblea General

Esfera

Actividades/hitos

Reforma del sistema de contratos

10

Establecimiento en todas las organizaciones del
régimen comun de las Naciones Unidas de
condiciones de servicio armonizadas para los
lugares de destino no aptos para familias

Armonizacion en cuanto a la fase de seguridad de
la designacién de los lugares de destino aptos para
familias y los que no lo son

Aplicacion de los contratos continuos

Finalizacion de la conversion en permanentes de
los nombramientos de los funcionarios que retnan
las condiciones
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IV.

Esfera

Actividades/hitos

Planificacion de la fuerza de trabajo

Seleccion y contratacion de personal

Gestion de la actuacion profesional

Aprendizaje y promocion de las
perspectivas de carrera

Realizacion prioritaria de actividades de
planificacion a corto plazo

Continuacion de la implantacion sobre el terreno
del instrumento de seleccion de personal

Implantacion en toda la Organizacion del nuevo
sistema y del instrumento de gestion de la
actuacion profesional

Aplicacion de la estrategia de aprendizaje

Puesta en marcha del sistema de gestion del

aprendizaje y de la plataforma de aprendizaje

electronico

* Aprovechamiento de las redes ocupacionales

* Desarrollo de modelos de carrera profesional en

toda la Organizacion

Hoja de puntuacion sobre la gestion de los  * Introduccion de la nueva hoja de puntuacion sobre

recursos humanos la gestion de los recursos humanos

Iniciativas concretas

21. En las siguientes secciones se describen los antecedentes y los imperativos de
la reforma, los progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250 de
la Asamblea General y las proximas medidas que hay que adoptar.

Arreglos contractuales y armonizacion de las condiciones
de servicio

22. A raiz de la adopcion de la resolucion 63/250 de la Asamblea General, la
Organizacion empez6 el 1 de julio de 2009 a reformar su marco contractual con el
fin de reducir la diversidad de sus tipos de contratos, armonizar las condiciones de
servicio e integrar plenamente a la Secretaria en una unica Organizacion de ambito
mundial. En la primera adicion del presente informe (A/65/305/Add.1) se aportan
mas detalles sobre los progresos realizados hasta la fecha en relacion con la reforma
contractual, una propuesta para la introduccion de los contratos continuos, ¢
informacion actualizada sobre la revision de los contratos permanentes, y se esbozan
las medidas pendientes en relacion con las condiciones de servicio del personal en
los lugares de destino no aptos para familias, asi como las recomendaciones
pertinentes de la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI).

Gestion de talentos

23. La gestion de talentos es un enfoque tendente a promover el aprovechamiento
y el desarrollo de los talentos y aptitudes de los funcionarios con el fin de facilitar el
cumplimiento de los objetivos concretos de la Organizacion.

11
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24. Las Naciones Unidas han reconocido la importancia del sistema de gestion de
talentos para lograr un mayor nivel de coherencia y armonizaciéon dentro de la
Secretaria, de manera que en toda la Organizacion se sigan las mismas practicas en
materia de recursos humanos y se cuente con los mismos instrumentos.

25. El marco de gestion de talentos desarrollado en las Naciones Unidas, que se
presentd en el informe del Secretario General titulado “Invertir en el personal”
(A/61/255), se centra en cuatro esferas basicas: planificacion de la fuerza de trabajo;
dotacion y contratacion de personal; gestion de la actuacion profesional; y
aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera. Abordar esas cuatro esferas
con un enfoque amplio y mas integrado ayudard a atraer y gestionar una fuerza de
trabajo dinamica, adaptable y de alcance mundial para aplicar los cambiantes
mandatos de la Organizacion. En el grafico VII infra, se muestran las interrelaciones
entre esas cuatro esferas y se destaca como las politicas y los sistemas de
informacién comunes, en particular el nuevo instrumento Inspira, facilitan la
aplicacion de la gestion de talentos.

Grafico VII
Marco de gestion de talentos
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26. La Organizacién ha empezado a modificar las politicas y procesos en esas
cuatro esferas, lo que entrafia, entre otras medidas, la realizacidon de un proceso de
planificacion estratégica de la fuerza de trabajo en los lugares de destino en que hay
sedes y sobre el terreno; la revision y aplicacion de un sistema mejorado de
seleccion de personal; la introduccion de un nuevo enfoque de la gestion de la
actuacion profesional basado en una vinculacion mas estrecha con el aprendizaje y
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la promocion de las perspectivas de carrera y en la utilizacion de datos de
retroinformacion de multiples fuentes; y la aplicacion de una politica formalizada de
aprendizaje mas adaptada a las necesidades de la Organizaciéon y basada en un
enfoque mas integrado de la promocion de las perspectivas de carrera.

27. Con el fin de apoyar las politicas en que se basan esas reformas, en abril de
2010 se puso en marcha una plataforma tecnoldgica comun destinada a fortalecer la
capacidad interna de la Organizacion para la planificacion, la ejecucion, el
seguimiento y la informacion en relacidon con las cuestiones referentes a la gestion
de talentos. El nuevo sistema sustituye a los diversos sistemas de gestion de los
recursos humanos actualmente en funcionamiento en la Organizacion, como Galaxy,
Nucleus y e-PAS.

28. Esos cambios de las politicas y procesos, que se describen mas detalladamente
a continuacion, constituyen elementos fundamentales para promover la integracion y
la interoperabilidad.

29. Las reformas aplicadas desde la aprobacion de la resolucion 63/250 de la
Asamblea General constituyen un proceso continuo y seguiran aplicandose. En el
grafico VIII se aporta informacion mas detallada sobre los progresos de los diversos
componentes de la gestion de talentos.

Grafico VIII
Panorama general de la aplicacion de la gestion de talentos
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Planificacion de la fuerza de trabajo
Antecedentes e imperativos

30. Como ya se explico en el informe del Secretario General sobre la estrategia de
contratacion y dotacion de personal en las Naciones Unidas (A/63/285), la
planificacion de la fuerza de trabajo es el primer elemento del marco de gestion de
talentos y tiene por objeto proporcionar previsiones de vacantes sobre la base de los
mandatos de las Naciones Unidas y de los conocimientos necesarios, con el fin de
que la Organizacion pueda adoptar las medidas necesarias para atender a esas
necesidades de personal. La planificacion de la fuerza de trabajo se ha concebido
como un proceso sistematico que ha de permitir a la Organizacion adoptar
decisiones informadas a largo plazo en materia de gestion de los recursos humanos y
garantizar que en cada momento se cuente con el numero necesario de funcionarios
con los conocimientos y la experiencia adecuados y en los puestos adecuados.
También se espera que constituya un instrumento 1til para abordar las necesidades
de personal resultantes de la elevada tasa de jubilaciones prevista para los préoximos
afios.

31. Para hacer frente a esa situacion, la Comisién Consultiva en Asuntos
Administrativos y de Presupuesto apoya asimismo los esfuerzos por aplicar un
sistema integrado de planificacion integrada de la fuerza de trabajo a mediano plazo,
con las herramientas de apoyo necesarias (véanse A/63/526 y Corr.1). Ademas, en la
resolucion 63/250, la Asamblea General sefial6é la proxima transicion demografica
de los funcionarios de las Naciones Unidas e inst6 al Secretario General a que
impulsara con caracter prioritario las actividades en el ambito de la planificacion de
la fuerza de trabajo.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250

32. Durante 2009 la Organizacion realizé un proceso de planificacion a largo plazo
de la fuerza de trabajo con el fin de determinar la oferta de personal disponible en la
Organizacion y cotejarla con las necesidades previstas de personal, determinando asi
las lagunas futuras, de manera que pudieran elaborarse y aplicarse estrategias
eficaces para subsanarlas. En ese proceso intervinieron mas de 60 departamentos,
oficinas y operaciones sobre el terreno.

33. En el proceso de planificacion de la fuerza de trabajo se plantearon diversas
dificultades. Aunque se obtuvo un analisis de la disponibilidad interna de personal,
la unica variable utilizada como indicador de los movimientos de personal fueron
las jubilaciones. Al mismo tiempo, desde la perspectiva de la prevision, el analisis
de la demanda no aporté mucha informacion adicional ademds del namero de
puestos presupuestados, que ya se conocia. Por otra parte, se habia tenido por seguro
que se estaba produciendo una importante transicion demografica, es decir, una
oleada de jubilaciones previstas. Sin embargo, a la luz de un examen mas detallado
de los datos, esa importante transicion demografica no parece estar
materializdndose. El promedio de edad de los funcionarios de la Secretaria se
mantuvo invariable en 42 afios desde junio de 2006 hasta junio de 2010. Como se
muestra en el cuadro 3 infra, las jubilaciones previstas estan disminuyendo
ligeramente en términos absolutos, y también se prevé su disminucién como
porcentaje del personal.
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Cuadro 3
Jubilaciones previstas y efectivas, 2007 a 2015

2007-2010 2011-2015
Jubilaciones Efectivas Previstas
Jubilaciones — promedio anual 549 538
Jubilaciones como porcentaje del promedio anual 2,2 1,9
del conjunto del personal (24 611) (27 918)

Notas: Las previsiones de jubilaciones de personal para 2011-2015 se basan en informacion
contenida en el documento A/65/350.
Por conjunto del personal se entiende todos los funcionarios de contratacion internacional y
local de las operaciones sobre el terreno con nombramientos permanentes/de prueba, de
plazo fijo y temporales, excluido el personal no administrado en el IMIS (personal
administrado por el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo/Oficina de las
Naciones Unidas de Servicios para Proyectos, parte del personal de los tribunales
internacionales y el personal local de las operaciones sobre el terreno).

34, A la luz de esas consideraciones, todo ese amplio proceso de planificacion de
la fuerza de trabajo resulté de limitada utilidad para la Secretaria.

Proximas medidas

35. La planificacion operacional a corto plazo de la fuerza de trabajo es un
elemento importante del proceso reformado de dotacidon de personal basado en listas
para las operaciones sobre el terreno. El sistema de dotacion de personal basado en
listas constituye un enfoque proactivo y de gestion centralizada basado en la
elaboracion de listas de candidatos cualificados para ocupar las vacantes existentes
y previstas que posean las combinaciones adecuadas de conocimientos y aptitudes,
que hayan sido previamente evaluados y autorizados por un drgano central de
examen y que estén disponibles para su seleccion inmediata por las operaciones
sobre el terreno. Esa planificacion de la fuerza de trabajo entrafia evaluaciones
trimestrales de las necesidades inmediatas y a corto plazo para cada misidn, por
funcion y categoria, y de la disponibilidad de candidatos incluidos en las listas. Ese
sistema hace posible una mejor gestion del proceso de contratacidon, pues permite a
la Secretaria planificar la frecuencia de la publicacion de las vacantes genéricas y el
calendario de reuniones de los grupos de expertos encargados de entrevistar, evaluar
y recomendar a los candidatos para su inclusion en listas por el 6rgano central de
examen.

36. Mas adelante, la Organizacion, sobre la base de la experiencia que haya ido
adquiriendo, reajustarda segun proceda las modalidades de aplicacion de la
planificacion de la fuerza de trabajo y las formas de complementar el sistema de
seleccion de personal recientemente reformado. En particular, el sistema de
seleccion del personal requiere la elaboracion de listas de candidatos cualificados
para ocupar las vacantes sobre el terreno, previamente evaluados y autorizados por
un organo central de examen y disponibles para su seleccidon por las misiones sobre
el terreno. La aplicacién a la planificacion de la fuerza de trabajo de una perspectiva
operacional a corto plazo para atender a demandas ya identificadas resultara util
para la gestion de esas listas sobre el terreno.
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Seleccion y contratacion de personal
Sistema mejorado de seleccion y contratacion de personal
Antecedentes e imperativos

37. En su resolucion 63/250, la Asamblea General aprob6 reformas contractuales
tendentes a crear una Unica Secretaria global integrada. Tras poner en practica esas
reformas en julio de 2009, la Organizacion estaba en condiciones de dar el paso
siguiente, consistente en establecer un sistema de dotacion de personal que pudiera
aplicarse tanto sobre el terreno como en los lugares de destino en que hay sedes. Se
reformo el sistema de seleccion de personal para integrar en un solo marco las
politicas y procesos aplicables a los lugares de destino en que hay sedes y a las
operaciones sobre el terreno, que eran antes diferentes.

38. Profundizando en la integracion, la Asamblea General pidié en su resolucion
63/250 al Secretario General que la informara sobre las medidas adoptadas para que
el sistema de seleccion fuera transparente y no discriminatorio y todas las vacantes
previstas e inmediatas se anunciaran debidamente y se cubrieran con rapidez. El
nuevo sistema debia, pues, garantizar que el proceso fuera transparente tanto para
los solicitantes como para los directores de los programas; contar con un
instrumento que permitiera procesar el gran volumen de solicitudes recibidas para
las vacantes y proceder en la medida de lo posible a una seleccion inicial de los
candidatos; y reducir los plazos de contratacion.

39. La Asamblea General ha reconocido reiteradamente, por ejemplo en sus
resoluciones 61/244 y 63/250, la importancia de acelerar el proceso de contratacion
y dotacion de personal, de conformidad con el parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta
de las Naciones Unidas. El Secretario General propuso en 2004 que se redujera de
60 a 45 dias el plazo de publicacion de las vacantes (véase A/59/263, parr. 58),
sobre la base de un analisis que habia revelado que la gran mayoria de las
solicitudes se recibia en los primeros 45 dias después del anuncio de la vacante. En
su resolucion 59/266, la Asamblea tomo nota de la propuesta del Secretario General
y decidié volver a examinar esa cuestion en su sexagésimo primer periodo de
sesiones, en el contexto de un estudio amplio que abarcara todos los factores que
contribuyeran al proceso de seleccidén, contratacion y colocacidon. Se realizdé un
amplio examen que se presentd a la Asamblea en su sexagésimo primer periodo de
sesiones. En ese informe, el Secretario General propuso que se redujera de 60 a 30
dias el periodo de publicacion de las vacantes (véase A/61/255, y la reiteracion de la
propuesta en A/63/285). En sus periodos de sesiones sexagésimo primero y
sexagésimo tercero, la Asamblea General no adopté ninguna decisién concreta sobre
la reduccion del periodo de publicacion de las vacantes.

40. Aunque tomo nota de la inquietud expresada en el pasado por algunos Estados
Miembros en el sentido de que la reduccion del periodo de publicacion de las
vacantes podria perjudicar a posibles candidatos de determinados Estados Miembros
que, por carencias tecnoldgicas, tenian acceso limitado al sitio web de las Naciones
Unidas, el Secretario General sefialé en su informe contenido en el documento
A/63/285 que la brecha tecnoldgica era un problema cada vez menos importante.
Habida cuenta de la existencia de nuevos sistemas de tecnologias de la informacion
y de las mejoras introducidas en el sistema de seleccion de personal, incluidas las
actividades de difusion destinadas a atraer a nacionales de Estados Miembros no
representados o insuficientemente representados, el Secretario General pide a la
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Asamblea General que vuelva a examinar la propuesta que formuld originariamente
en 2004 de reducir de 60 a 45 dias el periodo de publicacion de las vacantes, como
forma de acelerar ulteriormente el proceso de contratacion y dotacion de personal.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250
de la Asamblea General

41. En abril de 2010 se promulg6 en la instruccion administrativa ST/A1/2010/3 la
nueva politica de seleccion de personal y se introdujeron el nuevo Portal de
Desarrollo Profesional de las Naciones Unidas y el nuevo instrumento electronico
de dotacion de personal (Inspira). Esa politica garantiza que se apliquen las mismas
normas de contratacion a todos los funcionarios de la Secretaria,
independientemente de que presten sus servicios en lugares de destino en que hay
sedes o en misiones y oficinas sobre el terreno (incluidos los participantes en
operaciones humanitarias). En consecuencia, en la instruccion administrativa sobre
la seleccion de personal se enuncian por primera vez la politica, las normas de
funcionamiento y las practicas que han de permitir a la Secretaria global mejorar la
dotacion de personal en los lugares de destino en que hay sedes y las misiones y
oficinas sobre el terreno. La politica abarca también medidas tendentes a promover
la interoperabilidad entre las organizaciones del régimen comun de las Naciones
Unidas.

42. En la presente seccion se aporta informacioén sobre las medidas adoptadas
como consecuencia de la promulgacion de la instruccidn administrativa sobre el
sistema de seleccion de personal. En cumplimiento de la resolucion 63/250 de la
Asamblea General, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en consulta con los
representantes del personal a través del Comité de Coordinacion entre el Personal y
la Administracion, ha introducido mejoras en el proceso de dotacion de personal,
segun se describe a continuacion.

Mejoras en la informacion a los candidatos sobre las modalidades
de su evaluacion

43. Todo instrumento de seleccion de personal debe facilitar a los candidatos
informacién sobre el estado de sus solicitudes y sobre los métodos de evaluacion
aplicados para el examen de éstas. Inspira proporciona a los candidatos informacion
actualizada en relacion con cada vacante. Los candidatos tienen acceso asimismo a
un servicio de asistencia encargado concretamente de responder a posibles preguntas
técnicas. Ademas, los propios anuncios de las vacantes contienen ya informacion
sobre los criterios de evaluacidon que aplicaran los jefes de contratacion.

Mejoras en la preseleccion y evaluacion de los candidatos

44. En el nuevo sistema se ha suprimido la practica de publicar las listas de
candidatos en diferentes etapas. En la actualidad se procede automaticamente a una
evaluacion previa de los candidatos para determinar si reunen las condiciones, sobre
la base de preguntas del jefe de contratacion, y la lista de candidatos idoneos se
publica diariamente en forma dindmica a partir del dia del anuncio de la vacante.
También se publicaran diariamente en forma dinamica los candidatos incluidos en
las listas en relacion con cada vacante.

45. Esas mejoras agilizaran el proceso de examen de las candidaturas al prescindir
de los engorrosos procedimientos de seleccion manual de los candidatos y crear
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automaticamente listas de los candidatos mas idoneos para cubrir cada vacante
anunciada.

46. Como resultado de ese proceso automatizado de preseleccion, se reducen las
listas de candidatos que los jefes de contratacion han de examinar para determinar si
los candidatos retnen los requisitos técnicos y cuentan con las cualificaciones
idoneas para la vacante correspondiente. Esa mejora ahorrard tiempo, pues reducira
el nimero de candidaturas preseleccionadas para su examen por los jefes de
contratacion. También beneficiara a los candidatos, pues el hecho de que la
metodologia aplicable se indique ya en el anuncio de la vacante les permitira
prepararse para la evaluacion.

Medidas tendentes a promover la integracion entre los lugares de destino
en que hay sedes y las misiones sobre el terreno y la interoperabilidad
entre las organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas

47. La nueva politica de dotacion de personal comprende incentivos tendentes a
promover el traslado de personal a puestos sobre el terreno. En virtud del nuevo
sistema, todo funcionario con un nombramiento permanente, de prueba o de plazo
fijo (sin limitacion de nombramiento) que haya sido asignado desde un lugar de
destino en que haya sedes o una comision regional a un puesto de una categoria
superior a su categoria actual en una operacion de mantenimiento de la paz o mision
politica especial, y que goce de un derecho preferencial sobre un puesto en el lugar
de destino de origen, podra ser ascendido temporalmente a la categoria del puesto de
la operacion de mantenimiento de la paz o mision politica especial durante el
periodo que dure la asignacion.

48. Ese ascenso temporal entrafia ventajas financieras ademas de mejorar las
perspectivas de carrera. En concreto, un funcionario que haya sido objeto de un
ascenso temporal podra optar durante su asignacién a vacantes de una categoria
superior a su categoria temporal, a condicion de que haya permanecido mas de
12 meses consecutivos en la operacion de mantenimiento de la paz o misioén politica
especial. Esas disposiciones se aplican asimismo a todo funcionario nombrado para
una mision de mantenimiento de la paz o mision politica especial (sin limitacion de
nombramiento) que haya sido seleccionado para ocupar un puesto de una categoria
superior a su categoria actual en un lugar de destino en que haya sedes o una
comision regional.

49. Con el fin de facilitar la interoperabilidad entre las organizaciones del sistema
de las Naciones Unidas, todo funcionario adscrito a un fondo o programa
administrado separadamente, organismo especializado u organizacion del régimen
comun de las Naciones Unidas gozara de derecho preferencial sobre un puesto
determinado durante un periodo de hasta dos afios. Si durante el periodo de su
adscripcion solicita un puesto en la Secretaria, serda considerado como candidato
interno y tendra derecho a optar a un puesto una categoria superior a su categoria
actual en la organizacion receptora a la que esté adscrito.

Decisiones de seleccion

50. Como se estipula en el parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta de las Naciones
Unidas, la consideracion primordial que se tendra en cuenta al nombrar el personal
de la Secretaria y al determinar las condiciones del servicio es la necesidad de
asegurar el mas alto grado de eficiencia, competencia e integridad. Se indica
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asimismo en la Carta que se dara debida consideracion también a la importancia de
contratar el personal en forma de que haya la mas amplia representacion geografica
posible.

51. Ademas de aplicar el principio fundamental del mérito que debe regir la
seleccion de personal y la ya mencionada consideracion de la distribucion
geografica equitativa, en la fase decisoria del proceso de seleccion puede tenerse en
cuenta otra informacidon pertinente, como se estipula en la seccion 9.3 de la
instruccion ST/A1/2010/3.

52. En lo que se refiere a la seleccion de los candidatos externos, la politica
revisada sobre el sistema de seleccion de personal tiene en cuenta la conveniencia
de promover las perspectivas de carrera del personal en activo, pues mantiene la
estipulacion de que deben tomarse plenamente en consideracion las candidaturas de
los funcionarios que ya presten sus servicios en la Secretaria. Por consiguiente,
antes de seleccionar a un candidato externo, el jefe del departamento
correspondiente debe justificar la decision por escrito para su aprobacion por la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos. Esa condicion se ve facilitada, como ya
se ha explicado, por la introduccion del requisito de transparencia en la evaluacion
de los candidatos. Gracias a esa mejora, los jefes de departamento podran examinar
objetivamente todas las candidaturas, incluidas las externas, y si los datos
disponibles indican que un candidato externo es el mas idoneo a la luz de los
criterios objetivos indicados en el anuncio de vacante, contaran con una sélida base
para justificar su decision ante la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. Se
atiende asi al doble objetivo de garantizar la debida consideracion de las
candidaturas internas y de promover la contratacion de nuevo personal idoneo en
todas las categorias.

53. Ademas, conviene sefalar que los jefes de departamento pueden seleccionar en
cualquier momento del proceso, para cubrir una vacante, a un candidato ya incluido
en una lista (independientemente de que se lo considere candidato externo o externo
a efectos de admisibilidad).

Utilizacion de listas de candidatos

54. En su resolucion 61/244, la Asamblea General reconocié que la utilizacion de
listas de candidatos preseleccionados puede acelerar considerablemente el proceso
de contratacion en las Naciones Unidas. Reconocié asimismo que el sistema de
listas de candidatos preseleccionados tiene fallas de disefio y no se ha utilizado
ampliamente para cubrir vacantes. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha
llevado a cabo un examen del componente de listas y de otros componentes del
sistema Galaxy con el fin de subsanar esas fallas de disefio. Se indicaron dos
razones principales por las que no se utilizaban las listas de candidatos
preseleccionados, a saber:

a) Insuficiente informacion sobre los métodos de evaluacion aplicados para
el puesto en cuestion;

b) Incertidumbre sobre la identidad de los asesores o miembros de los
grupos de expertos y sobre sus conocimientos especializados en las esferas
pertinentes.
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55. La mejora de los procesos institucionales se ha traducido en mejoras
incorporadas a las nuevas disposiciones de la instruccion administrativa. Las nuevas
disposiciones sobre listas de candidatos abarcan los siguientes elementos:

a) Enfoque comun para la realizacion de las evaluaciones, explicitado en los
manuales previstos en la instruccidon administrativa (véase ST/A1/2010/3, parr. 2.6);

b) Entendimiento sobre el papel de los grupos de evaluaciéon o grupos de
expertos, que deben estar integrados por expertos con los conocimientos
especializados pertinentes en relacion con el grupo ocupacional de que se trate;

c) Puesta en comun de las listas de candidatos para toda la Secretaria,
incluidas, por primera vez, las misiones sobre el terreno administradas por el
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno;

d) Comunicacion al jefe de contratacion de los criterios por los que se ha
incluido a cada candidato en la lista (la evaluacion en que se basa la recomendacion
correspondiente).

56. El Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno ha introducido la
funcion del administrador de grupos ocupacionales para contribuir a agilizar la
provision de las vacantes sobre el terreno mediante un proceso de contratacion
basado en listas. El administrador de grupos ocupacionales se encarga de gestionar
la oferta de candidatos incluidos en listas que cuenten con las cualificaciones y los
conocimientos necesarios a la luz de las necesidades de personal.

Proximas medidas

57. La disponibilidad de un sistema amplio y s6lido de seleccion de personal es un
componente esencial del marco de gestion de talentos de la Organizaciéon. Tras la
introduccion de Inspira, la Organizacion seguird implantando diferentes modulos de
ese instrumento, como el modulo de gestion de listas, el modulo de organos
centrales de examen, el modulo de integracion de los nuevos funcionarios y de
comprobacion de referencias y otras modificaciones analiticas y técnicas necesarias
para mejorar el funcionamiento global del sistema.

Limites convenientes

58. En su resolucion 63/250, la Asamblea General pidi6 al Secretario General que
presentara propuestas para un examen amplio del sistema de limites convenientes,
con miras a establecer un instrumento mas eficaz para asegurar la distribucion
geografica equitativa en el conjunto del personal de la Secretaria de las Naciones
Unidas en todo el mundo. En la segunda adicion del presente informe
(A/65/305/Add.2) se examinan el origen y la finalidad del sistema de limites
convenientes y se actualizan las hipotesis presentadas en el anterior informe del
Secretario General, relativo a la evaluacion amplia del sistema de distribucion
geografica y la evaluacion de los problemas relacionados con los posibles cambios
en el nimero de puestos sujetos al sistema de distribucion geografica (A/59/724),
asi como las propuestas contenidas en el informe del Secretario General sobre los
criterios utilizados en la contratacioén para puestos financiados con cargo a la cuenta
de apoyo (A/58/767).

59. Se presentan para su examen por la Asamblea General las tres hipotesis
generales siguientes: a) modificacion de los coeficientes de ponderacion de los
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factores actualmente considerados; b) modificacion del numero de puestos incluidos
en el sistema de limites convenientes; y ¢) ajuste del sistema mediante un sistema de
ponderacion con diferentes coeficientes de ponderacion para las distintas categorias.

Difusion
Antecedentes e imperativos

60. La Organizacion ha intensificado sus actividades de difusion con el fin de
mitigar sus recurrentes dificultades para atraer personal cualificado externo, de
conformidad con la Carta de las Naciones Unidas y en cumplimiento de las
disposiciones de la resolucion 63/250 de la Asamblea General relativas a la
distribucion geografica equitativa y al equilibrio de género, asi como para encontrar
candidatos idoneos para determinados grupos ocupacionales. En 2008 se establecio
en la Oficina de Gestion de Recursos Humanos una dependencia de difusion
especifica encargada de impulsar a nivel mundial las medidas necesarias para tratar
de reducir en un 30% para 2010, en comparacion con el nivel de 2006, el nimero de
Estados Miembros no representados o insuficientemente representados en la
Secretaria.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250
de la Asamblea General

61. Las actividades de difusion se han incrementado considerablemente durante el
periodo examinado y abarcan los aspectos siguientes:

a) Se ha procurado sistematizar las perspectivas de carrera en las Naciones
Unidas con el fin de transmitir mensajes clave uniformes por medio de materiales de
promocion especificos, como el nuevo Portal de Desarrollo Profesional de las
Naciones Unidas;

b) Se ha incrementado el nimero de misiones de difusiéon a Estados
Miembros no representados o insuficientemente representados (de cuatro en 2008 a
cinco en 2009 y ocho en 2010) con el fin de promover el conocimiento de las vias
de contratacion por las Naciones Unidas, como los concursos nacionales de
contratacion y los puestos en misiones sobre el terreno, y de impartir orientacion
sobre el proceso de solicitud;

¢) Se han promovido las asociaciones dentro de la Secretaria con el fin de
determinar las necesidades de recursos humanos, en particular para las entidades
con presencia sobre el terreno y los fondos y programas administrados
separadamente, y coordinar las actividades de difusion pertinentes;

d) Se han adoptado medidas innovadoras para promover el equilibrio de
género en las operaciones sobre el terreno, incluidas actividades de difusion que han
tenido un efecto positivo mensurable en el equilibrio de género de las listas de
candidatos sobre el terreno (por ejemplo, la proporcion de mujeres en la lista de
candidatos del grupo ocupacional de aviacion, paséd del 3% en 2009 al 7% en 2010).

Proximas medidas

62. En el periodo 2010-2012, el Secretario General seguira trabajando en estrecha
colaboracion con los principales paises que aportan contingentes y fuerzas de
policia con el fin de encontrar candidatos con las cualificaciones necesarias para las
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misiones sobre el terreno y seguira desarrollando mecanismos para determinar mejor
la diferencia entre la demanda (tasas de vacantes y necesidades y conocimientos
previstos) y la oferta (fiabilidad de las listas y cualificaciones de los candidatos
incluidos en ellas).

63. Gracias a esos esfuerzos y aprovechando las enseflanzas obtenidas se estan
introduciendo y seguiran introduciéndose mejoras. Se prevé que las actividades
institucionales de difusion permitiran avanzar hacia la distribucién geografica
equitativa del personal de la Secretaria y encontrar candidatos idéneos, en particular
mujeres cualificadas, en redes ocupacionales determinadas.

Gestion de la actuacion profesional
Antecedentes e imperativos

64. En su resolucion 63/250, la Asamblea General expres6 su preocupacion por la
falta de credibilidad y eficacia del actual sistema de evaluacion de la actuacion
profesional. Observo también la intencion del Secretario General de comenzar a
utilizar un sistema de evaluacion de la actuacion profesional de 360 grados. Por
ultimo, la Asamblea pidio al Secretario General que examinara el actual sistema de
evaluacion de la actuacion profesional en consulta con el personal.

65. Después de que se aprobara la resolucidn, el Comité de Coordinacion entre el
Personal y la Administracion formulé en junio de 2009 las siguientes
recomendaciones: considerar la posibilidad de establecer un mecanismo de
retroinformacion de 180/360 grados, incluido un enfoque piloto; evaluar un nuevo
sistema de calificacion; ultimar para noviembre de 2009 el disefio del nuevo
instrumento de gestion de talentos (Inspira); elaborar una estrategia de capacitacion
obligatoria en gestion de la actuacion profesional para directivos y supervisores;
fortalecer el papel del Comité de Examen de la Gestion y del Comité General Mixto
de Supervision; y estudiar formas creativas de recompensar, reconocer y motivar al
personal y de fortalecer los mecanismos disponibles para tratar los casos de
actuacion profesional insatisfactoria.

66. La Organizacion utilizé las recomendaciones del Comité de Coordinacion
entre el Personal y la Administracion, que hizo suyas el Secretario General, como
marco para abordar las inquietudes de la Asamblea General, y ha adoptado
progresivamente medidas tendentes a mejorar el cumplimiento y la rendicion de
cuentas mediante la publicacion de una nueva instruccion administrativa por la que
se sustituye el instrumento electronico de apoyo a la gestion de la actuacion
profesional y se introduce un sistema de capacitacion obligatoria en gestion de la
actuacion profesional para directivos y supervisores.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250
de la Asamblea General

67. La Organizacion ha puesto en marcha diversas iniciativas, que se destacan en
el cuadro 4, infra, tendentes a fortalecer el sistema de evaluacion de la actuacion
profesional y a abordar las cuestiones de organizacion relacionadas con la gestion de
la actuacion profesional.
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Cuadro 4

Cuestiones relacionadas con la gestion de la actuacién profesional

e iniciativas en marcha al respecto

Cuestiones

Iniciativas

Lagunas de conocimientos en relacion
con la gestion de la actuacion
profesional

Aplicacion no uniforme de la escala
de calificacion

Insuficiente vinculacion con el
aprendizaje, la promocion de las
perspectivas de carrera y la gestion
de la sucesion

Cumplimiento desigual

Celebracion en 2010 y 2011 de sesiones de informacion
para todo el personal sobre la politica relativa al sistema
mejorado de gestion de la actuacion profesional y
perfeccionamiento. Celebracion en todo el mundo de
talleres de capacitacion sobre gestion de la actuacion
profesional y perfeccionamiento. Elaboracion, con miras
a su implantacion en 2011, de un sistema de capacitacion
obligatoria en gestion de la actuacion profesional para
directivos y supervisores

Introduccion de una escala de calificacion con cuatro
niveles y descriptores de conducta mas claros.
Fortalecimiento de la aplicacion mediante la celebracion
de sesiones de informacion y talleres de capacitacion en
toda la Organizacion

Elaboracién de un plan especifico de desarrollo
profesional y una guia en linea de desarrollo de
competencias destinados al personal y fomento de la
retroinformacioén y el didlogo regulares entre el personal
y la administracion

Fortalecimiento del papel de los 6rganos de supervision
y mejora de los mecanismos de presentacion de informes

68. En el grafico IX, infra, se resumen los progresos realizados desde la
aprobacion de la resolucion 63/250 de la Asamblea General y las proximas medidas
previstas. En la siguiente seccion se describen mas detalladamente esas iniciativas.

Grafico IX

Aplicacion de las reformas de la gestion de la actuacion profesional

Grupo de trabajo del Comité de Coordinacion
entre el Personal y la Administracion

Revision del sistema existente
Introduccion de mejoras

Disefio de un nuevo sistema

Revision de los mecanismos de recompensa

Promulgacion de la nueva politica

Aplicacion experimental de e-performance [mplantacién a nivel mundial

de e-performance

y reconocimiento

Agosto de 2009 a marzo de 2010 Abril de 2010 a marzo de 2011 Abril de 2011
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Politica mejorada de gestion de la actuacion profesional
y perfeccionamiento

69. A partir de agosto de 2009 se constituyd bajo los auspicios del Comité de
Coordinacion entre el Personal y la Administracion un grupo de trabajo integrado
por representantes de la administracion y del personal y encargado de aplicar por
medio de un proceso consultivo las recomendaciones del Comité de Coordinacion y
las disposiciones de la resolucion 63/250 de la Asamblea General. Se celebraron
consultas dentro de la Secretaria, con varios Estados Miembros, con organizaciones
del sistema de las Naciones Unidas y con la CAPI con el fin de obtener informacion
sobre las mejores practicas en materia de gestion de la actuacidén profesional, en
particular en lo referente al reconocimiento del personal y al tratamiento de los
casos de actuacion profesional insatisfactoria.

70. En abril de 2010 se promulgdé un nuevo sistema de gestion de la actuacion
profesional y perfeccionamiento (ST/AI/2010/5 y Corr.1), que promueve la
rendicion de cuentas y la eficacia de la gestion de la actuacién profesional
vinculando los planes de trabajo individuales con los marcos estratégicos de cada
departamento. La aplicacion de ese sistema se refuerza mediante sesiones de
aprendizaje y capacitacion en gestion de la actuacion profesional y promoviendo
una cultura de alto rendimiento, desarrollo personal y aprendizaje permanente. La
nueva politica abarca todas las dimensiones de la gestion de la actuacion profesional
y consta de los siguientes componentes:

a) Atencion a todas las dimensiones de la gestion de la actuacion
profesional y no solo a las de evaluacion o cumplimiento;

b) Establecimiento de vinculos mas estrechos entre la gestion de la
actuacion profesional y la promocidn de las perspectivas de carrera y el aprendizaje,
por medio de un didlogo permanente y de mecanismos de retroinformacion,

c¢) Utilizacion de una escala de calificacion simplificada y mas claramente
definida;

d) Definicidon mas clara de los papeles de las partes interesadas, a saber, los
funcionarios, los directivos, los jefes de los departamentos, oficinas y misiones, y el
conjunto de la Organizacion, con el fin de reforzar los vinculos entre actuacion
profesional y rendicion de cuentas;

e) Establecimiento de vinculos mas estrechos entre los planes individuales y
otros mecanismos de rendicidon de cuentas, como los pactos, los planes de trabajo de
los departamentos y los fasciculos del presupuesto, a fin de llegar a comprender
mejor como contribuye el trabajo de cada funcionario al cumplimiento de los
mandatos generales de la Organizacion;

f)  Modificacion del papel de los drganos de supervision, en virtud de una
nueva politica que refuerza ese papel promoviendo, frente a las funciones de
vigilancia del cumplimiento, las de asesoramiento sobre la estrategia de recursos
humanos, prestando especial atencion a la promocion de las perspectivas de carrera
y la formacion del personal. Esas nuevas funciones permitiran establecer o
restablecer esos organos en todas las oficinas y departamentos, lo que constituia el
proposito inicial del grupo de trabajo del Comité de Coordinacion entre el Personal
y la Administracion;

g) Un proceso de impugnacién mas agil, con plazos definidos;
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h)  Orientaciones mas claras sobre como tratar los casos de actuacion
profesional insatisfactoria;

i)  Fortalecimiento de las funciones, la responsabilidad y la rendicién de
cuentas del personal directivo superior de cada departamento, oficina o mision, para
lo cual:

i) Se establecen vinculos entre los planes de trabajo individuales y los
marcos estratégicos de los departamentos, los presupuestos de los programas y
los pactos de los jefes de departamento;

ii) Se fomenta una cultura de alto rendimiento, desarrollo personal y
aprendizaje permanente;

iii) Se promueven la capacitacion obligatoria en gestion de la actuacion
profesional para todo el personal directivo y el objetivo minimo de cinco dias
al afno de actividades de desarrollo profesional para todos los funcionarios, de
conformidad con la politica de aprendizaje y desarrollo profesional
(ST/SGB/2009/9);

iv) Se promueve un entorno de trabajo positivo, que garantice la
retroinformacion permanente, la motivacion y el reconocimiento del personal,
se aplican medidas tendentes a recompensar y reconocer la labor del personal y
se fortalecen los mecanismos disponibles para tratar los casos de actuacion
profesional insatisfactoria.

71. Desde el 1 de abril de 2010 esa nueva politica se aplica a todos los
funcionarios de las Naciones Unidas. Al mismo tiempo, se esta aplicando con
caracter experimental en seis departamentos (incluidas misiones sobre el terreno) un
nuevo instrumento electronico de Inspira, e-performance, descrito mas
detalladamente infra, que se introducira escalonadamente y al que podra acceder
mas adelante el personal de todos los lugares de destino. La mayoria del personal de
la Secretaria de las Naciones Unidas seguira utilizando hasta abril de 2011 una
version modificada del sistema e-PAS, en la que se han introducido cambios en el
sistema de calificacion (reduccion de cinco a cuatro de los niveles de calificacion) y
en los procedimientos.

72. Ademas, los departamentos participantes en la fase piloto del sistema
e-performance ensayaran un mecanismo de retroinformacion por calificadores
multiples, en el que cada funcionario recibira retroinformacion de multiples fuentes.
Se alienta a los funcionarios a aprovechar esa retroinformacion de sus pares y sus
subordinados con fines de desarrollo profesional y como una de las fuentes de
informacién para su plan personal. El objetivo es conseguir que el sistema se
aplique a la totalidad del personal para abril de 2011, sobre la base de los resultados
de las evaluaciones piloto.

73. Se invitara al personal participante en la fase piloto (alrededor de 5.500
funcionarios) a optar por una de dos formas de aportar en forma andénima
retroinformacién a sus pares y supervisores. Todos los funcionarios pueden
proporcionar voluntariamente retroinformacion a otros funcionarios comentando
someramente los puntos fuertes de su trabajo y los aspectos susceptibles de mejora y
la competencia demostrada durante el ciclo correspondiente. Todos los primeros
oficiales informantes invitaran a sus subordinados a aportar retroinformacion sobre
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la labor realizada durante el ciclo correspondiente en relacidon con la gestion de la
actuacion profesional.

74. Se han publicado orientaciones para introducir el sistema de retroinformacion
por calificadores multiples, y se organizan regularmente sesiones de informacion y
de capacitacion para orientar a los participantes en la fase piloto.

Introduccion del instrumento e-performance de Inspira

75. Como se ha sefalado, dentro del sistema de gestion de talentos Inspira y su
marco integrado se ha introducido un nuevo instrumento, ‘“e-performance”,
destinado a facilitar la aplicacion de la politica mejorada.

76. Se espera que el nuevo instrumento facilite las tareas de supervision. La
autosupervision y la presentacion de informes regulares y continuos deberia permitir
a los departamentos y oficinas detectar posibles atascos en el proceso y adoptar
medidas adecuadas para lograr la plena aplicacion del sistema.

77. Se hace un seguimiento peridodico de las ensefianzas obtenidas, la
retroinformacion y el acceso al sistema con el fin de facilitar la aplicacion mundial
de e-performance y la migracion desde el actual sistema e-PAS, prevista para abril
de 2011. Gracias al ensayo inicial del sistema con alrededor de un 10% del personal
de las Naciones Unidas, casi todos los funcionarios participantes en la fase piloto
han tenido la oportunidad de tomar parte en sesiones de informacidn, en persona o
mediante instrumentos de aprendizaje electronico, y se ha podido asi tener en cuenta
sus inquietudes ¢ intereses.

78. Ademas de la capacitacion practica impartida in situ al personal participante
en la fase piloto, se celebran periddicamente sesiones que se transmiten por la web,
y todo el personal ha tenido acceso a un modulo de aprendizaje electronico sobre
gestion de la actuacion profesional y perfeccionamiento. Ademas, durante 2010 se
han venido organizando sesiones practicas de capacitacion. Durante el cuarto
trimestre de 2010 y el primer trimestre de 2011 se prevé un proceso similar, aunque
en mayor escala, de aplicacion y migracion, con el fin de facilitar la transicion
mundial a e-performance para abril de 2011.

Capacitacion de directivos y supervisores y del personal en general

79. Para facilitar la aplicacion en toda la Secretaria de la politica mejorada se han
preparado diversos materiales de capacitacion y de referencia que se estan
presentando en sesiones formales de informacion y actividades de aprendizaje
practico sobre el nuevo instrumento e-performance.

80. De conformidad con la creciente importancia que se otorga a la gestion de la
actuacion profesional y a la rendicion de cuentas para el personal directivo y todos
los funcionarios, los centros de recursos para las perspectivas de carrera han
preparado y ofrecido una amplia variedad de talleres en la hora del almuerzo sobre
diversos temas pertinentes, como la definicion de objetivos de desempefio
ambiciosos y el tratamiento de los casos de actuacion profesional insatisfactoria.

81. Con el fin de promover y facilitar el perfeccionamiento del personal en el
contexto de la gestion de la actuacion profesional, se ha introducido una guia en
linea para el desarrollo de las competencias, que permitird a cada funcionario,
independientemente de su categoria (incluidos los jefes) enfocar con una orientacion
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mas estratégica sus actividades de aprendizaje y sus perspectivas de carrera,
mediante actividades practicas (por ej., aprendizaje en la practica, lectura y
escucha). La guia también puede ser utilizada por los directivos para asesorar a los
miembros de su equipo y facilitar su perfeccionamiento.

82. Los talleres de gestion de la actuacion profesional se han reformado y
actualizado para adaptarlos a la nueva politica, de manera que aborden todos los
aspectos del sistema de gestion de la actuacion profesional y perfeccionamiento.
También se imparten regularmente talleres adicionales para abordar, apoyar y
mejorar la rendicion de cuentas por el personal directivo.

83. Ademas de las actividades de capacitacion mencionadas, el programa de
orientacion para funcionarios recientemente contratados comprende una sesion
dedicada a la gestion de la actuacion profesional. También se imparten a los
departamentos, oficinas y misiones, previa solicitud, talleres sobre gestion de la
actuacion profesional.

84. Los centros de recursos para las perspectivas de carrera existentes en diversos
lugares de destino siguen proporcionando acceso a los talleres de capacitacion en
gestion de la actuacion profesional y perfeccionamiento, e impartiendo sesiones de
asesoramiento individual en algunos lugares.

Proximas medidas

85. La migracion mundial desde e-PAS a e-performance esta prevista para abril
de 2011, y afectara a alrededor de 40.000 usuarios. Como parte de ese proceso de
implantaciéon a escala mundial se impartiran en toda la Organizacion sesiones de
informacion y actividades de capacitacion en la practica sobre el nuevo instrumento.

86. Se celebraran ademas en toda la Secretaria actividades obligatorias de
capacitacion en gestion de la actuacidon profesional para directivos y supervisores
(en las que participaran alrededor de 8.000 funcionarios) basadas en un enfoque
mixto, en el que se combinaran actividades de capacitacion en linea y en clase a
partir de principios de 2011.

87. En su reunién celebrada en junio de 2010, el Comité de Coordinacion entre el
Personal y la Administracion pidié a su grupo de trabajo sobre gestion de la
actuacion profesional que siguiera trabajando en estrecha colaboracion con la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos en los siguientes aspectos:
a) investigacion y ensefianzas sobre la recompensa y el reconocimiento de los
funcionarios y el tratamiento de los casos de actuacion profesional insatisfactoria;
b) mejor definicion de las funciones y los mandatos de los diversos organos de
supervision y sus interacciones; ¢) examen de la fase piloto, en particular en
relacion con el elemento de evaluacion por calificadores multiples del nuevo
sistema; y d) examen del procedimiento de impugnacion, en particular a la luz del
nuevo sistema de calificacion.

88. La Organizacion prestara atencion prioritaria a la aplicacion de las medidas de
recompensa y reconocimiento de los funcionarios, asi como al fortalecimiento de los
procedimientos aplicables a los casos de actuacidon profesional insatisfactoria,
teniendo en cuenta las recomendaciones del Comité de Coordinacion entre el
Personal y la Administracion, las mejores practicas al respecto y el marco de gestion
de la actuacion profesional propuesto por el Comité. La Organizacion seguirad
asimismo promoviendo las actividades obligatorias de capacitacion en gestion de la
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a)

actuacion profesional para todo el personal directivo y el objetivo minimo de cinco
dias al afio de actividades de desarrollo profesional para todos los funcionarios.

Aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera
Aprendizaje
Antecedentes e imperativos

89. Habida cuenta de su caricter cada vez mas integrado, de la creciente
importancia de sus actividades sobre el terreno y de la complejidad cada vez mayor
y el alcance mundial de sus mandatos, la Organizacion ha de estar en condiciones de
formar y retener a dirigentes, personal directivo y funcionarios capaces de realizar
gran diversidad de tareas complejas, con conocimientos especificos y transferibles
adquiridos por experiencia sobre el terreno y en las sedes. Una amplia politica de
promocion de las perspectivas de carrera que ofrezca oportunidades estructuradas de
progresion profesional y apoyo al personal para la gestion de su carrera puede
posibilitar la retencion del personal y fomentar su lealtad, al tiempo que promueve
su empoderamiento mediante la autoevaluacidén continua, la participacion en
actividades de aprendizaje y la fijacion de objetivos de desarrollo profesional. La
Organizacion podra asi promover el desarrollo de una fuerza de trabajo dinamica,
adaptable y mundial, dotada de las aptitudes y conocimientos necesarios para
contribuir plenamente al cumplimiento de los mandatos complejos e
interrelacionados de las Naciones Unidas.

90. Frente al propdsito de la Organizacion de implantar una amplia politica de
promocion de la carrera profesional, se plantean diversas dificultades que conviene
examinar. El tamafio, la diversidad funcional y la complejidad de la Secretaria
global, repartida entre alrededor de 160 lugares de destino, plantean retos
importantes que dificultan el objetivo de garantizar el acceso en pie de igualdad de
todos los funcionarios a amplios programas de aprendizaje y oportunidades
estructuradas de desarrollo profesional.

91. Se han logrado progresos en lo que se refiere al fortalecimiento del liderazgo y
de la capacidad de gestion de la Organizacion, y se sigue trabajando para fortalecer
y dar mayor coherencia y continuidad a las actividades de formacion para dirigentes
y personal directivo en toda la Organizacion.

92. Durante el pasado decenio las actividades de aprendizaje y perfeccionamiento
en la Secretaria global, que se limitaban antes a un programa con un presupuesto de
4 millones de ddlares centrado en la capacitacion lingiliistica y en tecnologia de la
informacioén, se han incrementado y diversificado considerablemente hasta abarcar
funciones de liderazgo, gestion y desarrollo institucional, gestion de recursos
humanos y financieros, apoyo a las perspectivas de carrera, bienestar del personal,
mejora de los conocimientos técnicos y sustantivos, tecnologia de la informacion,
idiomas y comunicaciones, y aprendizaje electrénico. A esas actividades de
capacitacion se dedican cada bienio alrededor de 20 millones de doélares con cargo al
presupuesto ordinario. Esa cifra representa el 1,06% de los gastos de personal,
frente al 2% que se considera generalmente el nivel minimo necesario que requieren
las mejores practicas. Ese objetivo minimo del 2% fue apoyado formalmente por la
Red de Recursos Humanos en nombre de la Junta de los jefes ejecutivos del sistema
de las Naciones Unidas para la coordinacion en 2003.
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93. Ademas de fondos del presupuesto ordinario, la Organizacidn utiliza recursos
extrapresupuestarios para financiar las actividades de capacitacidon, en particular
para atender a determinadas necesidades especializadas (como las relacionadas con
la seguridad, la introduccion de las Normas Contables Internacionales para el Sector
Publico, la respuesta humanitaria, los derechos humanos, o la respuesta después de
los conflictos). Esa financiacion contribuye al desarrollo de los conocimientos
necesarios del personal, pero se siguen planteando dificultades considerables para la
coordinaciéon y el seguimiento de esas iniciativas extrapresupuestarias de
capacitacion, la busqueda de economias de escala y la eliminacion de duplicaciones.

94. Aunque siguen sin alcanzar los niveles del sector privado, los fondos
destinados a ese fin por la Secretaria durante la pasada década han hecho que la
formacion se convirtiera en una actividad mas estratégica, claramente centrada en el
fomento de la capacidad institucional, el fortalecimiento del liderazgo y la
capacidad de gestion, y el apoyo a un cambio de cultura institucional. No obstante,
persisten limitaciones que reducen la capacidad de la Organizacion para atender
plenamente a las necesidades y la demanda de formacidn, la promocion estructurada
de las perspectivas de carrera y las iniciativas de desarrollo institucional en curso.
En las siguientes secciones se esboza el enfoque que se planea aplicar para abordar
algunas de esas limitaciones.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250
de la Asamblea General

95. En el grafico X se resumen los progresos realizados desde la aprobacion de la
resolucion 63/250 de la Asamblea General y las proximas medidas previstas. En la
siguiente seccion se describen mas detalladamente esas iniciativas.

Grafico X
Aplicacion de las reformas de las actividades de aprendizaje

Aplicacion de programas Aplicacion de

mejorados de desarrollo de Publicacion de la Desarrollo programas de Aplicacion del sistema Examen de las

la capacidad de gestion y politica de de la capacitacion de de gestion del competencias

formacion correspondiente formacion estrategia dirigentes para aprendizaje Evaluacion de

Establecimiento d de secretarios y de la plataforma los efectos de

Redisefio del Programa de ls "} netmr;‘nen (:_ ¢ formacion generales adluf"os de aprendizaje la capacitacion
Lideres de las Naciones aJunta Asesora y subsecretarios electronico

Unidas en Capacitacion generales
Enero de 2009 Junio de 2009 Agosto de 2010 Noviembre de 2010 Abril de 2011 Junio de 2011

96. En su resolucion 63/250, la Asamblea General pidié al Secretario General que
presentara propuestas sobre una estrategia para poner en practica un programa
eficiente y eficaz de capacitacion y desarrollo profesional en el contexto de la
presentacion del presupuesto para el bienio 2010-2011. Teniendo presente esa
peticion, el Secretario General promulgé una politica general de aprendizaje y
desarrollo profesional (ST/SGB/2009/9) que tiene por objetivo garantizar el acceso
de todos los funcionarios en todos los lugares de destino a servicios de aprendizaje y
perfeccionamiento uniformes y de calidad elevada. Esa politica, en la que se han
integrado las actividades que la Secretaria ya estaba realizando en materia de
aprendizaje, ha introducido el objetivo minimo de cinco dias al afio de actividades
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de desarrollo profesional para todos los funcionarios, establecido una Junta Asesora
en Capacitacion (véase ST/SGB/2009/8) con una composicion de categorias
superiores representativa de la amplia gama de actividades de la Secretaria, y se
encomenddé a la Junta que proporcionara orientacion estratégica sobre las
actividades de aprendizaje y perfeccionamiento en toda la Secretaria. La Junta esta
presidida por el Subsecretario General de Apoyo a las Operaciones sobre el Terreno
con el fin de garantizar una perspectiva mundial que tenga en cuenta tanto las
necesidades de los lugares de destino en que hay sedes como las de los lugares de
destino sobre el terreno.

97. En su resolucion 63/250, la Asamblea General reconocié asimismo la funcidon
crucial que desempefiaban los directores de programas en la promocién y el apoyo
de las perspectivas de carrera y pidié al Secretario General que profundizara la
evaluacion de su competencia en gestion y su actuacion profesional en lo que
respecta a alentar el desarrollo profesional de los funcionarios. En respuesta a esa
peticion, en 2009 la Organizacion revisd y mejord considerablemente el programa
de capacitacion de dirigentes para funcionarios de las categorias D-1 y D-2 y el
programa de desarrollo de la capacidad de gestion para funcionarios de las
categorias P-4 y P-5. Entre las mejoras, basadas en la retroalimentacion y las
evaluaciones de participantes anteriores, se cuentan un incremento de las
actividades de asesoramiento individual y una mayor atencién a la aplicacion
practica de los conocimientos y aptitudes de liderazgo y gestion adquiridos por los
participantes. Se estd realizando una evaluacion de ese programa revisado de
desarrollo de la capacidad de gestion. Durante el actual bienio han venido
aumentando ininterrumpidamente el nimero y el alcance de las intervenciones de
desarrollo institucional tendentes a fortalecer la coordinacion interna y la capacidad
de las divisiones, los departamentos y las oficinas.

Proximas medidas

98. La Organizacion ha elaborado una estrategia de aprendizaje y una plataforma
de tecnologia de la informacion (el sistema de gestion del aprendizaje) que tienen
por objetivo conseguir que las actividades de aprendizaje y perfeccionamiento
programadas para el periodo comprendido entre 2010 y 2012 respondan a los
desafios planteados, entre los que se cuentan la gran dispersion geografica del
personal de las Naciones Unidas, la necesidad de trabajar como una sola
Organizacion y la necesidad de promover la competencia y la capacidad de gestion.
Los principales elementos de la estrategia, que se resefian infra, son un marco
amplio de aprendizaje basado en las mejores practicas, la promocion permanente de
actividades de desarrollo de la capacidad de gestion y de liderazgo, y la mejora de
los mecanismos de programacion y ejecucion de las actividades de aprendizaje.

99. Ademas de la implantacion del sistema de gestion del aprendizaje, en los
proximos dos afios se prevé la realizacion de las actividades resefiadas a
continuacion. Se prevé que el numero de funcionarios beneficiarios de
oportunidades (formales e informales) de aprendizaje y perfeccionamiento seguira
aumentando, continuando asi la tendencia de los ultimos decenios. El incremento
futuro se vera facilitado asimismo por el creciente acceso al aprendizaje electronico.
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Marco de aprendizaje

100. La Secretaria se propone implantar el marco de aprendizaje vy
perfeccionamiento en todas las misiones sobre el terreno, oficinas y departamentos,
de manera que se asignen los recursos apropiados para atender a las necesidades
estratégicas y prioritarias de aprendizaje y perfeccionamiento. Con ello se pretende
establecer un programa de aprendizaje que corresponda plenamente a las
necesidades y prioridades operacionales de la Organizacion y facilite el
cumplimiento de sus mandatos. El desarrollo del marco de aprendizaje abarcara los
siguientes aspectos:

a)  Actualizacion del marco de competencias de la Organizacion para
adecuarlo mas a las tareas actuales y previstas de una fuerza de trabajo orientada
hacia las actividades sobre el terreno. El marco revisado se integrara después
plenamente en el sistema de gestion de talentos a través de los modulos de
contratacion y de gestion de la actuacion profesional y en todos los programas de
aprendizaje y perfeccionamiento;

b) Revision y mejora tanto del enfoque programatico centralizado para el
desarrollo de competencias transversales como del enfoque descentralizado para la
adquisicion de conocimientos sustantivos y técnicos;

¢) Mejora y evaluacion amplia y sistematica de las actividades de
aprendizaje y perfeccionamiento y evaluacion de sus efectos, utilizando la
metodologia propuesta y aprobada por la Escuela Superior del Personal del Sistema
de las Naciones Unidas;

d)  Asignacion como minimo de un 1% de los recursos destinados a gastos
de aprendizaje y perfeccionamiento para el personal financiado con recursos
extrapresupuestarios;

e) Aplicacion general y efectiva de la politica de cinco dias de actividades
de aprendizaje para cada funcionario.

Desarrollo de la capacidad de gestion y de liderazgo

101. La Secretaria institucionalizard las actividades de aprendizaje y
perfeccionamiento permanentes para personal directivo y dirigentes con el fin de
fortalecer la Secretaria global como organizacion basada en el aprendizaje y
fomentar el liderazgo y la capacidad de gestion de la Organizacion, por medio de las
siguientes actuaciones:

a) Introduccion de un proceso de evaluacion para el personal superior (de
categoria P-5 y categorias superiores) con el fin de garantizar que los funcionarios
con responsabilidades superiores de gestion posean las competencias necesarias y
determinar las esferas concretas en las que es necesario desarrollar ulteriormente la
capacidad de gestion;

b) Establecimiento e implantacion de actividades obligatorias de
capacitacion en gestion de la actuacion profesional y perfeccionamiento para todos
los funcionarios con responsabilidades de supervision, de conformidad con lo
dispuesto en la resolucion 63/250 de la Asamblea General;

c) Establecimiento e implantacion de un programa obligatorio de
capacitacion de dirigentes para subsecretarios generales y secretarios generales
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adjuntos que complemente los programas existentes de desarrollo de la capacidad de
gestion y de capacitacion de dirigentes para funcionarios de las categorias P-4 a
D-2, con el fin de garantizar un planteamiento institucional coherente del fomento
de la capacidad de gestion y del liderazgo.

Programacion y ejecucion de las actividades de aprendizaje

102. La Secretaria se propone ofrecer a todo el personal un conjunto coherente,
sistematico y de gran calidad de actividades de aprendizaje y perfeccionamiento,
que reduzca las duplicaciones y aproveche las economias de escala, con inclusion de
las actividades siguientes:

a) Mejora de la coordinacion de las actividades de aprendizaje entre grupos
y redes ocupacionales, aumentando el nimero de coordinadores del aprendizaje en
la Secretaria para facilitar la colaboracion con los directores de capacitacion;

b)  Programas lingiiisticos y de comunicacion armonizados, de gran calidad
y orientados a objetivos concretos a los que pueda acceder el personal de la Sede,
las oficinas fuera de la Sede y las misiones sobre el terreno;

c¢) Mejora de la coordinacion de las actividades de aprendizaje y el acceso a
ellas en todas las oficinas y los departamentos, entre la Secretaria y los organismos
especializados, fondos y programas del sistema de las Naciones Unidas y con otros
organos intergubernamentales, y fomento de las asociaciones con instituciones
académicas y gobiernos con el fin de promover el acceso eficaz en funcion de los
costos a sus actividades de formacion.

103. La estrategia propuesta se fundamenta en el sistema de gestion del aprendizaje,
que es un componente del marco de gestion de talentos y un instrumento
fundamental para gestionar y administrar las actividades de aprendizaje. Ese
instrumento permitira programar los cursos, registrar los datos sobre los
participantes e impartir cursos en linea a través de un componente de aprendizaje
electronico. El sistema mejorara la eficiencia de la planificacion, la gestion y el
seguimiento de las actividades de aprendizaje en toda la Secretaria y la informacion
al respecto, y facilitard considerablemente el acceso del personal a modalidades de
aprendizaje en linea, lo que tiene particular importancia para el personal sobre el
terreno. Se prevé que, al mejorar la gestion de los datos, el sistema permitira una
supervision mas eficaz y la realizacion de evaluaciones estructuradas de las
necesidades y de analisis del rendimiento de la inversion, lo que conducird a su vez
a un didlogo mas estructurado entre la Secretaria y la Asamblea General en relacion
con las actividades de aprendizaje. El establecimiento de un sistema a nivel de toda
la Secretaria para la gestion del aprendizaje mejorara asimismo en medida
considerable la capacidad para llevar a cabo una evaluacién y un seguimiento
eficaces de las actividades de formacion y de los resultados concretos obtenidos. El
sistema entrara en funcionamiento en la Sede y en las oficinas situadas fuera de la
Sede a finales de 2010 o principios de 2011 y en las misiones sobre el terreno a
mediados de 2011, y durante 2012 seguirda ampliandose la capacidad de su
componente de aprendizaje electronico. El documento A/65/305/Add.3 contiene
informacidén mas detallada sobre el instrumento de gestion de talentos Inspira.
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b)

Promocion de las perspectivas de carrera
Antecedentes e imperativos

104. Las actividades de promocion de las perspectivas de carrera constituyen un
componente esencial del marco de gestion de talentos de las Naciones Unidas. La
Organizacion necesita utilizar en forma oOptima y retener una fuerza de trabajo
mundial dindmica y adaptable que permita hacer frente a los mandatos cambiantes.
Para reunir esa fuerza de trabajo, la Organizacion debe fortalecer la capacidad del
personal y complementar los conocimientos y aptitudes de los funcionarios
mediante oportunidades de aprendizaje y perfeccionamiento. De ahi la importancia
de la formacion de cada funcionario, pues el desarrollo profesional del personal
redunda en beneficio del conjunto de la Organizacion.

105. La promocion de las perspectivas de carrera en la Secretaria se basa en un
enfoque de asociacion entre los funcionarios, el personal directivo y la
Organizacion. El funcionario es el principal responsable de su propio desarrollo
profesional y personal y de la planificaciéon de su carrera. El personal directivo
aporta orientacion, informaciéon y un entorno laboral propicio para el desarrollo
profesional y la determinacion de las aptitudes, los conocimientos y la experiencia
necesarios para atender a las necesidades institucionales. La Organizacion
proporciona un marco de oportunidades por medio de un modelo de competencias,
toda una gama de programas y talleres en apoyo de la planificacioén y la promocion
de las oportunidades de carrera, y amplias oportunidades de perfeccionamiento, por
ejemplo mediante asignaciones de crecimiento profesional, modalidades de
observacion del trabajo, intercambios, y opciones de movilidad dentro de los
departamentos o entre cllos, asi como entre lugares de destino y misiones sobre el
terreno, que ofrecen al personal posibilidades de adquirir diversos conocimientos y
experiencia.

106. Los componentes clave del marco de promocion de las perspectivas de carrera
son las redes ocupacionales y la iniciativa voluntaria de intercambio en redes, los
programas de apoyo a las perspectivas de carrera y los modelos de carrera.

Movilidad

107. Un tema transversal del marco de gestion de talentos es el de la movilidad del
personal, que sigue siendo un componente integral de la promocién de las
perspectivas de carrera y ofrece a los funcionarios la oportunidad de ampliar sus
aptitudes, conocimientos y experiencia en su propio departamento o lugar de destino
o trasladandose a otro.

108. Inicialmente, en mayo de 2002, se establecioé una politica de movilidad como
parte integral del sistema de seleccion del personal, con el fin de promover el
desarrollo de wuna administraciéon publica internacional mas flexible y
experimentada. Sin embargo, esa politica tenia un alcance limitado, pues no se
aplicaba al personal de las operaciones sobre el terreno, y la movilidad se definia
como movimiento dentro de los departamentos, funciones, grupos ocupacionales,
lugares de destino y organizaciones del sistema de las Naciones Unidas o entre
ellos.

109. Al mismo tiempo, funcionarios de categoria P-2 han participado en un
programa de reasignacion dirigida que se puso en marcha en 2000 (véase
ST/A1/2001/7). Ese programa de administracion centralizada promueve la
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reasignacion de funcionarios de categoria P-2 entre su segundo y su tercer afio en la
Organizacion, permitiéndoles asi cumplir el requisito de desempefiar dos funciones
diferentes durante los primeros cinco afios de servicio. El programa ha tenido mucho
éxito, con tasas de movilidad comprendidas entre 57% y 82%. En 2009, de los
37 participantes en el programa se colocé satisfactoriamente a 25, lo que arroja una
tasa de movilidad del 68%. Ademas, el 96% de los participantes en el programa
cambié de departamento, el 68% de lugar de destino, y el 72% de grupo
ocupacional.

110. Esa experiencia ha puesto claramente de manifiesto que en el contexto de la
Organizacion no es factible aplicar soluciones uniformes, por lo que se ofrece toda
una gama de opciones de movilidad diferentes.

111. En la actualidad existen dos opciones de movilidad: dentro de la Organizacion
(movilidad intrainstitucional), facilitada a través de la iniciativa voluntaria de
intercambio en redes o a través del sistema habitual de seleccion de personal, en el
que los funcionarios se postulan para puestos vacantes; y entre las organizaciones
del sistema de las Naciones Unidas (movilidad interinstitucional). Ambas pueden
entrafiar cambios de ocupacion, funciéon y departamento y movimiento geografico.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250
de la Asamblea General

112. En el grafico XI se resumen los progresos realizados desde la aprobacion de la
resolucion 63/250 de la Asamblea General y las proximas medidas. En la siguiente
seccion se describen con mayor detalle esas iniciativas.

Grafico XI
Aplicacion de las reformas relacionadas con la promocion de las
perspectivas de carrera

Proyecto piloto de modelos de

Proyecto piloto de Experiencia adquirida con carrera Implantacion de la
movilidad voluntaria los proyectos piloto Expansion de las redes movilidad voluntaria
(iniciativa voluntaria ocupacionales

de intercambio de Grupo de Trabajo sobre Planificacién de la progresiva Expansion de los modelos

redes) movilidad implantacion de la movilidad de carrera
voluntaria
2008 TJunio de 2009 Agosto de 2009 a Julio de 2010 a

marzo de 2010 diciembre de 2011

113. En su resolucion 63/250, la Asamblea General pidi6 al Secretario General que,
en el contexto del examen de la politica de movilidad y de su definicion, presentara
propuestas encaminadas a alentar la movilidad voluntaria de los funcionarios. Esto
debia llevarse a cabo en el contexto del examen y la definicion de la politica de
movilidad.

114. A ese respecto, la Organizacion esta desarrollando, en el marco de consultas
con el personal y a la luz de la experiencia adquirida con los ejercicios piloto
voluntarios, unos principios amplios en materia de movilidad. Aunque todavia no ha
concluido la revisiéon de la politica de movilidad, se estan celebrando consultas
sobre esa cuestion entre el personal y la administracion. En las reuniones celebradas
en junio de 2010 por el Comité de Coordinacién entre el Personal y la
Administracion, dicho Comité acordoé reactivar el Grupo de Trabajo entre periodos
de sesiones sobre desarrollo de las perspectivas de carrera y movilidad y llegd a la
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conclusion de que debian examinarse mas a fondo cuestiones como la movilidad
interinstitucional.

115. Ya estan en marcha actividades especificas encaminadas a alentar la
movilidad. Con el fin de promover la movilidad del personal, para poder optar al
ascenso a la categoria P-5 se ha retenido el requisito de que los funcionarios hayan
sido objeto de dos transferencias laterales (s6lo una si el miembro del personal ha
trabajado en Nairobi o en una comision regional distinta de la Comisiéon Econdémica
para Europa durante mas de un afio o esta solicitando un puesto de P-5 en uno de
esos lugares de destino). Desde abril de 2010 también se exime al funcionario del
requisito de la transferencia lateral cuando este ha prestado servicios durante mas de
un afio en una misién no apta para familias o un lugar de destino no apto para
familias.

116. También desde abril de 2010, con el fin de promover una mayor movilidad
interinstitucional dentro del régimen comun de las Naciones Unidas, los
funcionarios adscritos dentro de ese régimen comun pueden optar a los ascensos a
puestos un grado superiores a la categoria que ostentan.

117. Asimismo, la Organizacién esta desarrollando modelos de movilidad para
hacer frente a las diversas necesidades en ese ambito. La iniciativa voluntaria de
intercambio de redes es un modelo basado en la experiencia adquirida en los
anteriores ejercicios relacionados con la movilidad. La iniciativa contribuye a la
promocion de las perspectivas de carrera alentando la movilidad voluntaria y
permitiendo al personal cumplir los requisitos para las transferencias laterales, al
tiempo que sirve como instrumento para el desarrollo personal y profesional. La
iniciativa se puso a prueba en 2008 y 2009 en determinadas redes ocupacionales y
desde julio de 2010 se aplica en toda la Organizacion.

118. El ejercicio piloto de movilidad voluntaria se llevdo a cabo en cuatro redes
ocupacionales (gestion y apoyo a las operaciones, desarrollo econémico y social,
asuntos politicos, paz y seguridad y tecnologia de la informacién y las
comunicaciones). Esas redes ocupacionales son agrupaciones flexibles de
departamentos y oficinas cuyos mandatos, programas de trabajo e intereses estan
estrechamente relacionados. Las redes aprovechan las afinidades entre funciones,
evitan la aparicion de cotos cerrados en los departamentos y fomentan los enfoques
interdisciplinarios, lo que redunda en beneficio de todas las partes involucradas. La
Organizacion se beneficia de la mejora de la capacidad de la fuerza de trabajo de
ejecutar mandatos complejos, la administracion puede aplicar un enfoque mas
dindmico a la dotacion de personal al tener acceso a un conjunto mas amplio de
conocimientos y recursos para cubrir las vacantes, y el establecimiento de una
perspectiva mas amplia en cuanto a la promocion de las perspectivas de carrera
favorece al personal.

119. El ejercicio piloto recibié a un total de 130 solicitudes de toda la Organizacion
y la seleccion definitiva dio lugar a una tasa de movilidad del 20% entre
14 departamentos/oficinas y cuatro lugares de destino, frente al 9% alcanzado en el
marco de los programas de reasignacion realizados en 2007 y 2008. Gracias a la
mayor eficacia derivada de la normalizacion y la simplificacion del proceso, en
promedio se tardé aproximadamente 70 dias en gestionar y concluir cada
transferencia (desde la publicacién del anuncio hasta la seleccion definitiva y
la oferta).
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120. Una vez finalizado el ejercicio piloto de movilidad voluntaria, en 2009 se llevo
a cabo una encuesta (que tuvo una tasa de participacion del 72%) en la que los
funcionarios reconocieron que la iniciativa sobre movilidad habia sido importante
para la promocion de sus perspectivas de carrera y manifestaron su interés por la
movilidad entre redes ocupacionales y entre organismos, fondos y programas de las
Naciones Unidas. Las conclusiones de la encuesta pusieron también de manifiesto la
necesidad de promover una mayor sensibilizaciéon y un mayor apoyo por parte del
personal directivo y de adoptar politicas de movilidad que alentaran la movilidad
geografica.

121. A la vista de los positivos resultados del ejercicio piloto, a partir de julio
de 2010 la iniciativa voluntaria de intercambio de redes se ampliara a las ocho redes
ocupacionales y a todas las categorias. Esas ocho redes ocupacionales comprenden
las cuatro mencionadas anteriormente y las redes de informacion publica y
relaciones externas, servicios de conferencias, servicios juridicos y seguridad. Con
miras a integrar y promover mayor nimero de intercambios de personal entre los
lugares de destino en que hay sedes y los lugares de destino sobre el terreno, la
iniciativa sobre movilidad se ha ampliado también al personal de las misiones sobre
el terreno que retina los requisitos necesarios. Esa expansion responde también a la
estrategia global de apoyo a las actividades sobre el terreno (A/64/633), cuyo
objetivo es desarrollar la capacidad y la adaptabilidad del personal de las misiones.

122. La ampliacion de la movilidad voluntaria introducira un proceso simplificado
basado en el programa de reasignacion planificada para la categoria P-2 en cuyo
marco los puestos de los participantes interesados se incluiran en un compendio. Se
llevara a cabo un ejercicio de equiparacioén en el que se tendran en cuenta las
preferencias de los participantes y del personal directivo con el fin de lograr el
mayor numero posible de intercambios. La participacion en la iniciativa sigue
siendo voluntaria y las transferencias resultantes podran consistir en trasladados o
asignaciones temporales, que deberan contar con la conformidad de las oficinas de
origen y destino.

123. También se esta estudiando la posibilidad de extender el marco de movilidad
voluntaria al personal del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos y en
determinadas redes ocupacionales entre los programas y fondos de las Naciones
Unidas en cada lugar de destino.

124. Asimismo, esta previsto ampliar la iniciativa a fin de incluir a los distintos
programas y fondos de las Naciones Unidas desde el enfoque de “Unidos en la
accion” 'y “Unidos en el servicio”. Ello permitiria al personal cambiar de
organizacion y de lugar de destino en el contexto de los mecanismos de movilidad
interinstitucional existentes.

125. Basandose en el concepto de redes ocupacionales, la Organizacion ha
empezado también a poner en marcha experimentalmente modelos de carrera cuyo
objetivo es facilitar la planificacion de las carreras y permitir explorar las posibles
opciones de trayectoria profesional y los requisitos para ascender a categorias
superiores, incluidas las oportunidades de aprendizaje y perfeccionamiento. Las
ventajas potenciales derivadas de ese instrumento son un aumento de la
adaptabilidad, la movilidad, la satisfaccion laboral y la productividad de la fuerza de
trabajo.
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126. Esos modelos de carrera permitiran a los miembros del personal identificar las
posibilidades de carrera no sélo buscando los anuncios de vacantes sino también
informandose acerca de los conocimientos especializados mas demandados y los
sectores en los que se estan creando nuevas oportunidades para satisfacer los
objetivos de la Organizacion. Los modelos de carrera incluirdn las opciones
profesionales al alcance de los funcionarios que estén estudiando la forma de
mejorar sus perspectivas de carrera. En concreto, ayudaran a los miembros del
personal a identificar los ambitos en los que estan interesados, a elegir el papel o la
funcion que deseen desempeiiar, a comprender lo que entrafia y a prepararse para
adquirir las aptitudes y los conocimientos necesarios para progresar en su carrera,
crear su propia trayectoria profesional y prepararse para desempefiar la nueva
funcion/asignacion.

127. Los modelos de carrera incluiran informacién fundamental como:

a) El conjunto de conocimientos especializados necesarios en cada
categoria en las distintas funciones (o el modelo de competencias de cada familia
ocupacional) para que los funcionarios puedan determinar si son adecuados y
satisfacen los requisitos para cubrir las diversas plazas, y para que el personal
directivo disponga de un importante instrumento que facilite la seleccion de
personal;

b) Las oportunidades de aprendizaje y perfeccionamiento y los programas
de perfeccionamiento a disposicion de los funcionarios para que puedan acceder a
nuevos conocimientos especializados y/o mejorar los que ya tienen en diversos
ambitos que respondan a las necesidades de la Organizacion y a sus propias
aspiraciones;

¢) Un esbozo de las estructuras de carrera en el que se facilite informacion a
los funcionarios que deseen seguir ejerciendo la profesion que han elegido y a los
que deseen cambiar de funciones;

d) Vias para acceder a distintas asignaciones a través de los programas de
reasignacion voluntaria y del sistema ordinario de seleccion de personal, y
mecanismos que proporcionan al personal opciones de movilidad interna, tanto de
caracter bilateral como mediante ascensos.

128. Ademas de los modelos de movilidad y los modelos de carrera, los centros de
recursos para las perspectivas de carrera son un elemento esencial que facilita la
gestion de talentos. Esos centros se han establecido en todos los lugares de destino
en que hay sedes, las oficinas fuera de la Sede y varias misiones sobre el terreno con
el fin de ofrecer asesoramiento y apoyo al personal en las distintas etapas de su
carrera, tanto si estan estudiando la posibilidad de cambiar de puesto o preparandose
para solicitar una nueva plaza, como si estan gestionando su actuacidon profesional
en su actual puesto de trabajo. Los centros ayudan al personal directivo al facilitarle
instrumentos, practicas e informacion especificos sobre cuestiones relacionadas con
la carrera y la actuacion profesional. Entre los servicios que ofrecen figuran los
siguientes:

a) Informacion sobre planificacion de la carrera y la vida y sobre
oportunidades de aprendizaje;

b) Apoyo a la movilidad, consistente en orientaciéon y reuniones
informativas sobre los lugares de destino, y planificacidon de las transferencias;
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c¢) Asesoramiento confidencial sobre las posibilidades de carrera por parte
de consultores y expertos en recursos humanos;

d) Seminarios de perfeccionamiento de los conocimientos en materia de
creacion de redes, gestion de la actuacion profesional y realizacion de entrevistas de
contratacion basadas en las aptitudes;

e) Sesiones informativas sobre gestion de los recursos humanos y desarrollo
(de las perspectivas de carrera), que comprenden apoyo a los conyuges y orientacion
previa a la jubilacion.

129. Por otra parte, los centros de recursos para las perspectivas de carrera ofrecen
y coordinan el programa de mentores, que lleva diez afios en funcionamiento y
asigna a cada funcionario subalterno a un funcionario superior durante un periodo
de un afio para que este lo asesore en cuestiones relacionadas con las perspectivas de
carrera y el establecimiento de redes, le facilite informacion acerca de la
Organizacion y le preste apoyo en relacion con la promocion de las perspectivas de
carrera.

130. Ademas de los servicios de apoyo y desarrollo de las perspectivas de carrera a
disposicion del personal, dos veces al afio se ofrece a los funcionarios que se van a
jubilar, incluidos los de los fondos y programas con sede en Nueva York, un
programa de orientacion previa a la jubilacion. También se dispone de un programa
de apoyo a los conyuges que facilita al conyuge o la pareja informacion sobre
diversos temas de interés en el marco de reuniones informativas mensuales.
Asimismo, se celebran seminarios sobre equilibrio entre el trabajo y la vida personal
y sobre modalidades de trabajo flexible que contribuyen a crear un entorno laboral
positivo.

Proximas medidas

131. Para seguir avanzando y desarrollando la asociacion tripartita entre la
Organizacion, el personal directivo y los demas funcionarios, las Naciones Unidas
pueden aprovechar la experiencia adquirida a través de las redes ocupacionales y
otros elementos facilitadores de la promocion de las perspectivas de carrera, los
programas de movilidad realizados anteriormente y la iniciativa de movilidad
voluntaria para promover y mejorar las perspectivas de carrera del personal de
manera que ello redunde en beneficio de la Organizacion.

132. Como se ha sefialado, en julio de 2010 se amplid la iniciativa de movilidad
voluntaria. En el futuro la iniciativa se seguird aplicando escalonadamente en las
ocho redes ocupacionales y abarcara al personal que presta servicios sobre el
terreno. Cada una de las redes se gestionara como moédulo que incluird un
compendio de puestos ocupados disponibles para la realizacion de intercambios de
personal que se publicara de trimestral a anualmente, dependiendo de las
necesidades de la red. El compendio no incluira los puestos vacantes, que seguiran
anunciandose con arreglo al procedimiento ordinario de contratacion.

133. En las redes ocupacionales de determinados departamentos y oficinas que
disponen de plantillas normalizadas se ha iniciado la introduccion experimental de
modelos de carrera y opciones de trayectoria profesional. Este proceso seguira
desarrollandose a lo largo de 2011 en toda la Organizacion.
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134. Continuara reforzandose el papel del Centro de Recursos para las Perspectivas
de Carrera de la Sede mediante la constante actualizacion de la oferta de programas,
asegurando asi que los programas que se coordinan a nivel central responden a las
nuevas necesidades de la Organizacion y de su personal. Asimismo, se esta
preparando una estrategia de comercializacion de los servicios de los Centros con el
fin de mejorar los cursos y de ofrecer al personal servicios de divulgacion a nivel
mundial.

Instrumento de gestion de talentos, Inspira

135. Las mejoras introducidas en la gestion de talentos se deben al nuevo sistema,
Inspira, que integra procesos fundamentales de recursos humanos, como la seleccion
y contratacién de personal, la gestion de la actuacion profesional y el aprendizaje y
el perfeccionamiento, y que sustituye a los sistemas mediante los que se realizaban
esas funciones hasta la fecha (Galaxy, Nucleus y e-PAS). Esta integracion permite al
personal de toda la Organizacidon operar desde una plataforma comun y, por lo tanto,
refuerza la capacidad interna de planificacion, ejecucion, supervision e informacion
a disposicion de la Organizacion en lo que atafie a las cuestiones relacionadas con
sus talentos a nivel mundial.

136. Inspira se puso en marcha en abril de 2010, fecha en que entr6 también en
funcionamiento el modulo de dotacion de personal, que se aplicard gradualmente
sobre el terreno a principios de 2011. También en abril de 2010 se puso en marcha
con caracter experimental el mdédulo de gestion de la actuacion profesional, cuya
aplicacion se habra generalizado para abril de 2011. El moédulo de gestion del
aprendizaje empezard a funcionar mas adelante en 2010.

137. Los usuarios de Inspira cuentan con la asistencia de un nuevo centro de apoyo,
con sede en la Comision Economica y Social para Asia y el Pacifico, en Bangkok,
que ofrece apoyo de primera linea respondiendo a las preguntas que se le formulan
por Internet o por correo electronico, y se encarga del funcionamiento general del
sistema.

138. En la tercera adicidon del presente informe (A/65/305/Add.3) se describen en
detalle los progresos realizados hasta la fecha y la futura aplicacion de Inspira.

Concurso nacional de contratacion/programa de jovenes
profesionales de las Naciones Unidas

139. En su resolucion 63/250 la Asamblea General pidié al Secretario General que
le presentara un estudio de viabilidad a fin de determinar si la ampliacion del
alcance de los concursos nacionales ayudaria a reforzar ain mas la capacidad de la
Organizacion de ejecutar sus programas. También pidio al Secretario General que
asegurara la rapida colocacion de los candidatos que hubieran aprobado concursos
nacionales, y que la informara sobre la aplicacion de las recomendaciones de la
Dependencia Comun de Inspeccion encaminadas a reducir la duracion del proceso
de contratacion de candidatos que han aprobado concursos nacionales y a mejorar la
gestion de las listas de esos candidatos, asi como a establecer plazos para la
ultimacion del proceso. En la cuarta adicion del presente informe (A/65/305/Add.4)
se describe detalladamente la propuesta del programa de jovenes profesionales de
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las Naciones Unidas, cuyo objetivo es promover la incorporacion a la Organizacion
de jovenes profesionales, en respuesta a la peticion de la Asamblea General y
atendiendo a las cuestiones recurrentes relacionadas con el concurso nacional de
contratacion.

Salud y bienestar del personal

Antecedentes e imperativos

140. Cada vez es mayor el numero de funcionarios de las Naciones Unidas
desplegados en lugares de destino sobre el terreno, incluidas muchas zonas en las
que la infraestructura médica y de atencidon de la salud dista de ser optima. Esos
despliegues entrafian un mayor riesgo para la salud y la seguridad, como demuestran
los recientes ataques contra las instalaciones de las Naciones Unidas (en Bagdad,
Argel y el Afganistan), y la exposicion a desastres naturales (como en Haiti).

141. Si se exceptuan las instalaciones de los paises que aportan contingentes a las
misiones de mantenimiento de la paz, las Naciones Unidas operan actualmente
121 servicios de atencion de la salud sobre el terreno (dispensarios de las Naciones
Unidas y clinicas para el personal civil de las operaciones de mantenimiento de la
paz). Actualmente trabajan para las Naciones Unidas en esas instalaciones sobre el
terreno 166 médicos y 197 enfermeros. Aunque, por lo general, suele disponerse de
servicios médicos cuando se requieren, la capacidad de la Organizacion de
gestionar, apoyar y supervisar a ese personal de atencion de la salud distribuido por
todo el mundo es minima.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250
de la Asamblea General y proximas medidas

142. Reconociendo esta grave deficiencia, la Division de Servicios Médicos de la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha iniciado un examen y actualizacion
generales de la manera en que el sistema de las Naciones Unidas enfoca y gestiona
la atencion de la salud, prestando especial atencién a la salud y la seguridad sobre el
terreno. Basicamente, se pretende que el enfoque promueva y mejore la inclusion de
la salud y el bienestar del personal como prioridad de gestion independiente, junto
con otros aspectos igualmente importantes, como la seguridad del personal en todos
los lugares de destino. Entre las principales iniciativas figuran las siguientes:

a) Un examen en profundidad a nivel de todo el sistema de los servicios
médicos de las Naciones Unidas por la Dependencia Comun de Inspeccion en 2010.
Ese examen se centrara fundamentalmente en la capacidad de las Naciones Unidas
de financiar, gestionar y supervisar su cada vez mayor infraestructura y su cada vez
mas numeroso personal de atencidn a la salud a nivel mundial. Se prevé que en la
continuacion de su 65° periodo de sesiones se presenten a la Asamblea General un
informe general y recomendaciones;

b)  En su reunién de la primavera de 2010 el Grupo de Trabajo de directores
médicos del sistema de las Naciones Unidas (que rinde cuentas directamente al
Comité de Alto Nivel sobre Gestion) presentd una propuesta, refrendada por la Junta
de los jefes ejecutivos y el Comité de Alto Nivel, en la que se recomendaba que
todas las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas preparasen e hiciesen
publica una politica oficial sobre salud y seguridad del personal;
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c) La Division de Servicios Médicos ha tomado medidas para mejorar la
atencion en caso de incidente con victimas en gran escala y la respuesta médica de
emergencia en los lugares de destino sobre el terreno. Esas medidas consisten en:

i)  La capacitacion en gestion de emergencias médicas de los médicos de las
Naciones Unidas sobre el terreno durante la recientemente establecida reunion
anual de coordinacion y capacitacion. Al concluir dicha capacitacion se les
expide un certificado;

il) La ejecucion de un programa para asesorar a los médicos que prestan
servicios sobre el terreno en la preparacion de planes de atencion de victimas
en gran escala y gestion de emergencia para sus lugares de destino;

iii) La inclusiéon en el mandato y las actividades del nuevo equipo de
preparacion y respuesta ante situaciones de emergencia, dependiente de la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos, de la preparacion para las
emergencias médicas, la respuesta a esas situaciones y su seguimiento;

iv) La puesta en practica del concepto de equipos de respuesta ante
emergencias médicas de las Naciones Unidas. Uno de esos equipos se puso en
marcha por primera vez para hacer frente al desastre de Haiti (en el que
perdieron la vida 101 miembros del personal de la Organizacion), lo que
permitié desplegar en las 48 horas siguientes al terremoto un equipo integrado
por oficiales médicos superiores para ayudar al personal médico local. Ese
concepto seguira desarrollandose en el contexto del equipo de preparacion y
respuesta ante situaciones de emergencia.

143. La Division de Servicios Meédicos esta coordinando las actividades
encaminadas a poner en marcha un sistema armonizado de gestion electronica de
historiales médicos para todos los lugares de destino de la Secretaria global,
incluidos los lugares de destino en que hay sedes, las comisiones regionales, los
dispensarios de las Naciones Unidas y las clinicas de las operaciones de
mantenimiento de la paz. Una vez en funcionamiento, el sistema permitira llevar un
registro confidencial y sin interrupciones de los historiales médicos, aunque los
funcionarios sean trasladados o desplegados sobre el terreno, y mejorar la capacidad
de supervisar las tendencias y estadisticas relacionadas con la atencion de la salud e
informar al respecto, incrementando asi la integracion y asegurando que toda la
Organizacion tiene acceso a la misma informaciéon, los mismos sistemas y los
mismos instrumentos.

144. La reincorporacion de la Oficina del Asesor del Personal a la Division de
Servicios Médicos ha hecho posible prestar renovada atencion a la promocién de los
aspectos psicosociales de la salud y el bienestar e incluir regularmente las
cuestiones relativas a la salud mental en el enfoque general aplicado a la salud del
personal sobre el terreno. Esa reincorporacion ha dado lugar a la revision y la
mejora de los programas de capacitacion sobre preparacion para las misiones
previos al despliegue para todos los funcionarios, incluido el personal directivo, asi
como a la mejora de la coordinacion entre los distintos servicios de asesoramiento
del personal de las Naciones Unidas y sus contrapartes médicos. Como se puso de
manifiesto en el desastre de Haiti, la coordinacion entre los asesores y los servicios
médicos resulta especialmente importante en relacion con la aplicacion de un
enfoque normalizado respecto del control del estrés y la adopcion de decisiones
sobre la reincorporacion al trabajo, los requisitos para la recuperacion y, en algunos
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casos, las licencias prolongadas de enfermedad. Las investigaciones y los estudios
clinicos publicados muestran que la exposicion cronica a largo plazo a situaciones
dificiles y traumaticas incrementa el riesgo de sufrir trastornos fisicos y
psicolégicos, en particular trastornos resultantes del estrés postraumatico, y
depresion. Atender al equilibrio entre el trabajo y la vida personal y proporcionar
suficientes oportunidades de descanso y relajacion fuera de las zonas dificiles son
importantes estrategias de prevencidon que contribuyen a que el personal tenga mejor
salud y sea mas feliz y productivo.

Sistema de puntuacion de la gestion de los recursos humanos

Antecedentes e imperativos

145. En su resolucidon 63/250, la Asamblea General subrayd que era necesario
contar a todos los niveles con un sistema de supervision solido y proactivo y pidio al
Secretario General que asegurara que la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
siguiera reforzando la supervision de la autoridad delegada respecto de la gestion de
los recursos humanos, en particular el cumplimiento de las metas en materia de
distribucion geografica equitativa y paridad de los géneros y el pronto cubrimiento
de las vacantes. Atendiendo a esa peticion, la Organizacion estd reforzando la
supervision mediante la introduccién de un sistema de puntuacion de la gestion de
los recursos humanos que sustituira, a partir de 2011, los planes de accién sobre
recursos humanos.

146. En 1999, de conformidad con las resoluciones de la Asamblea General, la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos puso en marcha planes de accidén sobre
recursos humanos para contribuir a la reforma de la gestion de los recursos humanos
que estaba llevando a cabo el Secretario General. Con el fin de reforzar la rendicion
de cuentas en la Secretaria, en 2005 el Secretario General cred la Junta sobre el
Desempefio de las Funciones Directivas a la que, entre otras cuestiones, se confio la
supervision del desempefio de la gestion de los recursos humanos en los
departamentos. El numero de departamentos y oficinas participantes ha pasado de
26 en 2001 a 31 en 2010. Ademas, en el ciclo de 2009 la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos, en colaboracion con el Departamento de Apoyo a las
Actividades del Terreno, incluydo a diez misiones politicas especiales en la
presentacion de informes a la Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas
sobre actuacion profesional en materia de gestion de los recursos humanos. En el
ciclo de 2010 se prevé incluir informes sobre 25 misiones politicas especiales y de
mantenimiento de la paz.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucion 63/250
de la Asamblea General y proximas medidas

147. El nuevo sistema de puntuacién supone tres mejoras que responden a las
principales deficiencias identificadas en el marco del examen interno y el dialogo
con los departamentos y las oficinas sobre el terreno, y por la Oficina de Servicios
de Supervision Interna, a saber:

a)  La inexistencia de un orden de prioridades: la Junta sobre el Desempefio
de las Funciones Directivas examina 41 planes de accién sobre recursos humanos
distintos que contienen hasta 32 indicadores, con un total de 1.112 puntuaciones.
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Ese volumen de informacion sobre el desempeiio impide que la atencion de la Junta
se centre en las cuestiones prioritarias;

b) Las deficiencias de cobertura de la vigilancia del cumplimiento: habida
cuenta de que la realizacion de visitas de vigilancia del cumplimiento requiere gran
cantidad de personal, so6lo puede efectuarse un numero limitado de visitas al afio,
por lo que la mayoria de las operaciones no son objeto de una supervision adecuada;

¢) La falta de control: los resultados de varios de los indicadores que
figuran en los planes de accion sobre recursos humanos quedan en cierta medida
fuera de control de los departamentos, las oficinas y las operaciones sobre el
terreno. Ademas, es frecuente que los objetivos se consideren poco realistas y que
sea complicado reunir datos sobre los resultados.

Esos factores contribuyen en gran medida a que los departamentos, las oficinas y las
operaciones sobre el terreno consideren que los planes de accidon sobre recursos
humanos no los ayudan a supervisar sus propios resultados en materia de gestion de
los recursos humanos.

148. Las mejoras que se derivan del sistema de puntuaciéon son: a) una mayor
concentracion por parte del personal directivo superior en las principales esferas
prioritarias relacionadas con el cumplimiento de las metas geograficas y de género y
la agilizacion del proceso para cubrir las vacantes; b) la plena cobertura, que
permite supervisar el desempeilo efectivo y eficaz de la autoridad delegada de
conformidad con los reglamentos, las normas y los procedimientos; y c) el
incremento de la supervision interna por parte de los departamentos, las oficinas y
las operaciones sobre el terreno.

149. Con el fin de conseguir que la atencién se centre en mayor medida en las
esferas prioritarias, el sistema de puntuacion proporcionara informacion sobre
supervision del desempefio que responda a las necesidades de las distintas partes
interesadas, a saber, la Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas, la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos y los departamentos, oficinas y
operaciones sobre el terreno. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos facilitara
a la Junta sobre el Desempeiio de las Funciones Directivas datos sobre un numero
limitado de indicadores. Esos indicadores centraran la atencion de la Junta en las
prioridades de gestion de recursos humanos de la Organizacion derivadas de los
mandatos legislativos y puestas reiteradamente de relieve por la Asamblea General,
a saber, la agilizacion del proceso para cubrir las vacantes, la distribucion
geografica equitativa y la paridad de los géneros.

150. Para ampliar la supervision y colmar las lagunas existentes actualmente en la
cobertura, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos y los departamentos, oficinas
y operaciones sobre el terreno utilizaran un conjunto adicional de indicadores
destinados a mantener una supervision constante que permita determinar si la
autoridad delegada se ejerce de conformidad con los reglamentos, las normas y los
procedimientos. La adopcién de esos indicadores permitira llevar a cabo una
supervision sistematica del ejercicio de la autoridad delegada en varias esferas
comunes a todos los departamentos, oficinas y operaciones sobre el terreno.

151. El sistema de puntuacion contendra indicadores que reflejen los aspectos del
desempeiio que mayor relacion guardan con los departamentos, las oficinas y las
operaciones sobre el terreno a fin de facilitar el control del sistema por parte de
estos.
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152. Todos los indicadores y datos sobre el desempefio de la gestion de recursos
humanos figuraran en una hoja de puntuacién que formara parte del nuevo tablero
de mandos en linea del almacén de datos y el moédulo de presentacion de informes
de Inspira, que sustituye al programa informatico actual. Al final de cada ciclo la
informacién sobre el desempefio se publicara en la Intranet, conjuntamente con los
pactos entre el Secretario General y el personal directivo superior. El nuevo sistema
de puntuacion entrara en funcionamiento en 2011 y, ademas de 31 departamentos y
oficinas, abarcara un total de 25 misiones politicas especiales y de mantenimiento
de la paz.

Relaciones entre el personal y la administracion

153. En su resolucidon 63/250, la Asamblea General pidié al Secretario General que
le presentase propuestas para examinar el mecanismo de relaciones entre el personal
y la administraciéon a fin de abordar las cuestiones de gestion de los recursos
humanos. Como primer paso, el Secretario General ha pedido a la Dependencia
Comun de Inspeccidén que, como parte de su plan de trabajo para 2010, examine
esos mecanismos en la Secretaria de las Naciones Unidas. La Dependencia esta
llevando a cabo ese examen y presentard sus recomendaciones en un informe que se
publicara préximamente.

154. El Secretario General mantiene un didlogo permanente, tanto a nivel oficial
como extraoficial, con representantes del personal de todos los sindicatos y con las
federaciones de sindicatos del personal. Por lo que respecta a las cuestiones de
interés local, los comités mixtos de negociacion han resultado ser un foro eficaz
tanto en los lugares de destino en que hay sedes como en los lugares de destino
sobre el terreno. En cuanto a las cuestiones de ambito mundial que preocupan al
personal, el Secretario General ha manifestado su firme apoyo a la celebracion de
consultas entre el personal y la administracion a través del mecanismo del Comité
de Coordinacion entre el Personal y la Administracion, en el que estan representados
todos los sindicatos salvo uno. Ese Comité representa un foro constructivo que ha
permitido al personal y a la administracion reunirse para llegar a un consenso sobre
las iniciativas relacionadas con la reforma de los recursos humanos y asegurarles el
apoyo unanime del personal y de la administracion. El Comité ha presentado al
Secretario General recomendaciones que, a su vez, pueden presentarse como
propuestas a la Asamblea General. En el afio en curso, ademas de la reunion anual
del Comité, en enero se celebraron consultas oficiosas con todos los sindicatos para
examinar cuestiones de interés para el personal.

Medidas que debera de adoptar la Asamblea General

155. Se pide a la Asamblea General que tome nota del presente informe.

156. También se pide a la Asamblea General que apruebe una reduccién de 60
a 45 dias del periodo de publicacion de determinados anuncios de vacantes.

157. El resto de las medidas que debera adoptar la Asamblea General se
recogen en las secciones pertinentes de las adiciones del presente informe
(A/65/305/Adds.1 a 4).
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A.

Resumen de las medidas adoptadas en respuesta

a las solicitudes formuladas por la Asamblea
General en sus resoluciones 63/250 y 64/269 y

las solicitudes y recomendaciones de la Comision
Consultiva en Asuntos Administrativos y de
Presupuesto refrendadas por la Asamblea General

Asamblea General

Referencia en
la resolucion

Solicitud formulada al Secretario General

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Resolucion 63/250, gestion de los recursos humanos

Seccion I

Parrafo 4

Parrafo 5

Parrafo 7

10-48739

Reforma de la gestion de los recursos humanos

Pide al Secretario General que aproveche los
mecanismos existentes de solucion y
mediacion de conflictos que considere ttiles y
adecuados para facilitar un didlogo renovado
entre el personal y la administracion

Pide al Secretario General que, en su
sexagésimo quinto periodo de sesiones, en
consulta con los organismos competentes, le
presente propuestas para examinar el
mecanismo de relaciones entre el personal y la
administracion a fin de abordar las cuestiones
de gestion de los recursos humanos

Pide al Secretario General que, teniendo en
cuenta el parrafo 22 del informe de la
Comisiéon Consultiva en Asuntos
Administrativos y de Presupuesto, asegure que
las medidas para seleccionar y promover a los
futuros dirigentes establezcan criterios y
mecanismos claros de seleccion y se pongan
en practica en el marco del sistema de
seleccion del personal, y que facilite
informacidn precisa sobre las consecuencias
financieras de esas medidas

Ha proseguido el didlogo con el sindicato del
personal de la Oficina de las Naciones Unidas en
Ginebra, que actualmente participa en el Comité
de Coordinacion entre el Personal y la
Administracion. El sindicato de Nueva York
todavia no participa en ese Comité

Véanse los parrafos 153 y 154 de la parte
principal del presente informe

La propuesta del Secretario General de crear un
programa de jovenes profesionales de las
Naciones Unidas basado en los concursos
nacionales de contratacion proporciona criterios
y mecanismos claros para la seleccion y el
ascenso hasta la categoria P-3 de nacionales de
Estados Miembros no representados o
insuficientemente representados. En virtud del
sistema actual de seleccion de personal, los
nacionales de todos los Estados Miembros tienen
las mismas posibilidades de acceder a las
oportunidades de carrera. Ademas, se prepararan
modelos de carrera para todas las redes
ocupacionales de la Organizacion
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Referencia en
la resolucion

Solicitud formulada al Secretario General

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Seccion 11

Parrafo 3

Parrafo 4

Parrafo 9

Parrafo 12

Parrafo 13

Parrafo 14

46

Arreglos contractuales y armonizacion de
las condiciones de servicio

Pide al Secretario General que no nombre
funcionarios con arreglo al régimen de
contratos continuos antes del 1 de enero de
2010, hasta que la Asamblea General examine
la informacién adicional relativa a la
aplicacion de los contratos continuos

Pide también al Secretario General que la
informe, en su sexagésimo cuarto periodo de
sesiones, de las cuestiones relativas a los
contratos continuos con miras a la aplicacion
de un sistema para el régimen de contratos
continuos a partir del 1 de enero de 2010

Pide al Secretario General que, a este respecto,
le proporcione informacion sobre las
circunstancias en que se podria conceder la
renovacion de un nombramiento temporario
por hasta un afio mas

Pide al Secretario General que le presente,
para su examen en la primera parte de la
continuacion de su sexagésimo tercer periodo
de sesiones, el proyecto de estatuto que
permitiria poner en préctica un sistema
simplificado de contratos

Pide también al Secretario General que evalue
las consecuencias de la aplicacion del nuevo
sistema de contratos, incluso sus
consecuencias financieras, y que la informe al
respecto, pero no antes de su sexagésimo
séptimo periodo de sesiones

Pide ademaés al Secretario General que deje sin
efecto la practica de dar el caracter de viaje
oficial a la asignacidon a misiones de
funcionarios de la Sede cuando la duracion de
la misidn supere los tres meses

Hasta la fecha no se ha nombrado a ningun
funcionario con arreglo al régimen de contratos
continuos

En el informe del Secretario sobre la aplicacion
de los contratos continuos (A/64/267) se atendia
a esa solicitud

Las circunstancias para la renovaciéon de un
nombramiento temporario se exponen en el
documento ST/A1/2010/4

En atencion a la solicitud formulada en el parrafo
12 de la seccion II de la resolucion 63/250 de la
Asamblea General, el Secretario General prepard
y propuso enmiendas del Estatuto del Personal
(A/63/694) que permitirian aplicar el

nuevo marco contractual el 1 de julio de 2009.
Después de que la Asamblea General examinase
las enmiendas propuestas en la primera parte de
la continuacion de su sexagésimo tercer periodo
de sesiones y adoptase su decision al respecto
(véase la resolucion 63/271), el Secretario
General promulgd, con efecto al 1 de julio

de 2009, el Estatuto del Personal enmendado
(ST/SGB/2009/6)

La cuestion se examinara en el sexagésimo
séptimo periodo de sesiones de la Asamblea
General

La practica se ha dejado sin efecto (véase la regla
4.8 del Reglamento provisional del Personal
(ST/SGB/2010/6))
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Decide que, cualquiera que sea la antigiiedad
en el servicio, no habra expectativa alguna,
juridica o de otro tipo, de renovacion o
conversion de un contrato de plazo fijo, y pide
al Secretario General que esta disposicion se
refleje en las normas y los reglamentos, asi
como en las ofertas y cartas de nombramiento

Contratacion y dotacion de personal

Reconoce la necesidad de simplificar el actual
sistema de verificacion de referencias a fin de
acelerar el proceso de contratacion y pide al
Secretario General que examine el
procedimiento y adopte las medidas necesarias
lo antes posible

Pide al Secretario General que siga asegurando
que durante el proceso de contratacion se dé
un trato igual a los candidatos con niveles
educativos equivalentes, teniendo plenamente
en cuenta que en los Estados Miembros
existen distintos sistemas educativos y que
ningun sistema educativo sera considerado el
estandar que se aplicara a la Organizacion

Destaca que el sistema mejorado de seleccion
electronica de personal de las Naciones Unidas
debe ser claro, simplificado, de uso sencillo y
accesible para los posibles candidatos, y que
debe existir un mecanismo de verificacion
periodica para asegurar la transparencia y la
no discriminacion, y pide al Secretario General
que la informe al respecto en su sexagésimo
quinto periodo de sesiones

La disposicion se incluye en el Reglamento
provisional del Personal y en las cartas de
nombramiento de funcionarios con contrato de
plazo fijo

Los procedimientos de verificacion de
referencias se han examinado en profundidad y
se han identificado posibles mejoras del proceso
con miras a incorporar en Inspira las
correspondientes funciones

La Organizacion tiene plenamente en cuenta los
distintos sistemas educativos de los Estados
Miembros y no considera ningun sistema como el
estdndar. La politica seguida tradicionalmente
por la Organizacién ha consistido en basar el
reconocimiento de las titulaciones en la
acreditacion de las instituciones por las
autoridades nacionales (el Ministerio de
Educacion o un 6rgano similar de cada pais).
Ademas, la Organizacion aprovecha los recursos
disponibles en Internet para investigar a las
instituciones y confirmar la acreditacion de los
programas de ensefianza a distancia. Las
autoridades nacionales y las Naciones Unidas
aceptan muchas de las titulaciones obtenidas en
linea. Desde 2008 la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos dispone de una base de datos
de la Secretaria de instituciones reconocidas que
han sido investigadas por la Organizacién

En el documento A/65/305/Add.3 sobre el
instrumento de gestion de talentos, Inspira, se
atiende a esta peticidon
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Pide al Secretario General que asegure que
todas las vacantes previstas e inmediatas se
anuncien debidamente y se cubran con
rapidez, y que la informe del resultado de esos
esfuerzos en su sexagésimo quinto periodo de
sesiones

Destaca la importancia de la participacion de
los representantes del personal en la labor de
los o6rganos centrales de examen, y pide al
Secretario General que inicie un proceso de
consultas e invita a los representantes del
personal a que participen en él con miras a
reanudar la participacion de los representantes
del personal en la labor de los érganos
centrales de examen

Pide al Secretario General que incluya un
analisis de la aplicacion de los planes de
accion en materia de recursos humanos en el
contexto del informe sobre la composicion de
la Secretaria

Concursos nacionales

Pide al Secretario General que le presente,
para examinarlo en su sexagésimo quinto
periodo de sesiones, un estudio de viabilidad,
basado en los informes de auditoria, a fin de
determinar si la ampliacion del alcance de los
concursos nacionales ayudaria a reforzar atin
mas la capacidad de la Organizacion de
gjecutar sus programas, segiin recomendo la
Comisiéon Consultiva en Asuntos
Administrativos y de Presupuesto en su
informe

Pide al Secretario General que asegure la
rapida colocacion de los candidatos que han
aprobado concursos nacionales

Se prevé que la mejora de las funciones de
preseleccion, seleccion y busqueda que ofrece el
nuevo instrumento de tecnologia de la
informacion para la gestion de talentos, Inspira,
reduzca el tiempo que lleva el lento proceso de
examinar manualmente las solicitudes y ayude a
la Organizacion a hacer frente al abrumador
numero de solicitudes que se reciben, en
particular para las misiones sobre el terreno

Se ha llevado a cabo un examen general de la
labor de los 6rganos centrales de examen a fin de
asegurar que su actuacion siga siendo pertinente
y contribuya eficazmente al proceso de dotacion
de personal. Se ha informado a los representantes
del personal acerca de las politicas revisadas
relativas a los organos centrales de examen para
que presenten observaciones al respecto. Se ha
alentado a los representantes del personal a
participar en la labor de los 6rganos centrales de
examen. Los representantes del personal
participan en los 6rganos centrales de examen en
todos los lugares de destino con excepcion de
Nueva York

Véanse los parrafos 145 a 152 de la parte
principal del presente informe

En el documento A/65/305/Add.4 (parrs. 12, 13,
25y 31) sobre los jovenes profesionales de las
Naciones Unidas se atiende a esta peticion

Véase el documento A/65/305/Add.4 (parrs. 55
y 58)
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Acoge con satisfaccion los renovados
esfuerzos del Secretario General por gestionar
centralmente la colocacion de los candidatos
que han aprobado concursos nacionales, y le
pide que redoble esos esfuerzos y que la
informe al respecto en su sexagésimo quinto
periodo de sesiones

Pide al Secretario General que la informe en
su sexagésimo quinto periodo de sesiones
sobre la aplicacion de las recomendaciones de
la Dependencia Comun de Inspeccion
encaminadas a reducir la duracidn del proceso
de contratacion de candidatos que han
aprobado concursos nacionales y a mejorar la
gestion de las listas de candidatos que han
aprobado concursos nacionales, asi como a
establecer plazos para la ultimacion del
proceso

Pide también al Secretario General que, en su
condicion de Presidente de la Junta de los jefes
ejecutivos del sistema de las Naciones Unidas
para la coordinacidn, siga cooperando en el
marco de la Red de Recursos Humanos,
aprovechando mas los concursos nacionales y
las listas existentes y mejorando la movilidad
interinstitucional

Rendicion de cuentas

Subraya que es necesario contar a todos los
niveles con un sistema de supervision sélido

y proactivo y pide al Secretario General que
asegure que la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos siga reforzando la supervision de la
autoridad delegada respecto de la gestion de
los recursos humanos, en particular el
cumplimiento de las metas de reparto
geografico y equilibrio de género y el pronto
cubrimiento de las vacantes

Véase el documento A/65/305/Add.4 (parrs. 39,
40y 58)

Véase el documento A/65/305/Add.4 (parrs. 22,
33,55y 58a60)

Véase el documento A/65/305/Add.4

Por lo que respecta a la movilidad
interinstitucional, véase el parrafo 49

Véanse los parrafos 145 a 152 de la parte
principal del presente informe

Sistema de evaluacion de la actuacion profesional

Observa la intencién del Secretario General de
comenzar a utilizar un sistema de evaluacion
de la actuacion profesional de 360 grados y
pide al Secretario General que, en su
sexagésimo quinto periodo de sesiones, la
informe de la manera en que se puede seguir
aplicando dicho sistema

Ha empezado a aplicarse con caracter
experimental en seis departamentos, incluidas
dos operaciones sobre el terreno, un sistema de
calificadores multiples. El sistema se aplicara en
toda la Organizacion en abril de 2011 (véanse
parrs. 65 a 68)
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Pide al Secretario General que examine el
actual sistema de evaluacion de la actuacion
profesional en consulta con el personal, por
conducto de las vias que corresponda, y que la
informe al respecto en su sexagésimo quinto
periodo de sesiones

Movilidad

Decide examinar las normas y los reglamentos
de la Organizacion relativos al ejercicio por el
Secretario General de su autoridad para
asignar y desplegar funcionarios de acuerdo
con las necesidades operacionales de la
Organizacion, y le pide que, en su sexagésimo
quinto periodo de sesiones, le presente
propuestas al respecto

Observa la intencién del Secretario General,
indicada en su informe (A/63/208), de
suspender los programas de movilidad
planificada una vez completado el programa
para las categorias D-1 y D-2, a fin de realizar
un examen que incluya el periodo maximo de
ocupacion de los puestos y la experiencia
adquirida, con miras a elaborar propuestas
sobre la politica de movilidad, teniendo en
cuenta las recomendaciones del Equipo de
Tareas de gestion de recursos humanos, en
consulta con todos los interesados pertinentes,
incluidas las asociaciones del personal, y le
pide que la informe al respecto en su
sexagésimo quinto periodo de sesiones, en el
contexto de su informe periddico sobre la
gestion de los recursos humanos, con un
analisis de costos y beneficios, teniendo
presente el parrafo 46 del informe de la
Comisién Consultiva en Asuntos
Administrativos y de Presupuesto (A/63/526 y
Corr.1)

Pide al Secretario General que, en el contexto
del examen de la politica de movilidad,
presente propuestas encaminadas a alentar la
movilidad voluntaria de los funcionarios, sin
perjuicio de las distintas necesidades de los
lugares de destino y de las actividades sobre el
terreno

Como se indica en la parte principal del presente
informe (secc. IV.B.3), se ha llevado a cabo un
examen que ha dado lugar a la introduccion de
una nueva politica y de mejoras

La cuestion se esta examinando en el contexto
del examen de la politica de movilidad de la
Organizacion. Esta esta desarrollando unos
principios amplios y un marco normativo en
consulta con los representantes del personal. Se
prevé que, en su sexagésimo séptimo periodo de
sesiones, se presente a la Asamblea General para
que lo examine un nuevo marco normativo en
materia de movilidad como parte de la
promocion de las perspectivas de carrera

La cuestion se esta examinando en el contexto
del examen de la politica de movilidad de la
Organizacion. En su periodo de sesiones de junio
de 2010 el Comité de Coordinacion entre el
Personal y la Administraciéon puso en marcha el
Grupo de Trabajo entre periodos de sesiones
sobre promocion de las perspectivas de carrera y
movilidad, que contribuira al examen general.
Véanse también las observaciones anteriores

Véanse los parrafos 107 a 134 de la parte
principal del presente informe
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Promocion y apoyo de las perspectivas
de carrera

Pide al Secretario General que, al cumplir lo
establecido en el parrafo 17 del informe de la
Comisiéon Consultiva en Asuntos
Administrativos y de Presupuesto, haga todos
los esfuerzos posibles dentro de los limites de
los recursos existentes

Pide al Secretario General que utilice
plenamente la estructura de las categorias y
que le presente, en su sexagésimo quinto
periodo de sesiones, una propuesta concreta
sobre la manera y el lugar en que los puestos
de categoria P-1 podrian utilizarse con mayor
eficacia

Pide también al Secretario General que
presente propuestas sobre una estrategia para
poner en practica un programa eficiente y
eficaz de capacitacion y desarrollo profesional
en el contexto de la presentacion del
presupuesto para el bienio 2010-2011

Actualmente se esta aplicando un plan de
armonizacion de los cursos de idiomas de los seis
idiomas oficiales en los lugares de destino en que
hay sedes y en las comisiones regionales. Los
funcionarios destinados en la mayoria de los
lugares de destino en que hay sedes y en las
comisiones regionales tienen acceso a cursos de
los idiomas locales que no son idiomas oficiales
(por ejemplo, de tailandés en la Comision
Econdmica y Social para Asia y el Pacifico, de
swabhili en la Oficina de las Naciones Unidas en
Nairobi y de aleman en la Oficina de las
Naciones Unidas en Viena y la Oficina de las
Naciones Unidas contra la Droga y el Delito).
Los cursos de los idiomas que no son idiomas
oficiales se administran a nivel local, estan
sujetos a la politica local y dependen de la
disponibilidad de recursos

Véase el documento A/65/305/Add.4 (parrs. 22
y 38)

Se ha preparado un proyecto de estrategia
general de capacitacion aplicable a todo el
personal que actualmente esta siendo objeto de
consultas y examen. Se seguira informando al
personal sobre la disponibilidad de programas de
capacitacion a través de la publicacion de
anuncios y avisos actualizados en los sitios web
de las Naciones Unidas y a través de una red de
centros de coordinacion del aprendizaje de las
oficinas y departamentos. La Oficina de Gestion
de Recursos Humanos ha iniciado el proceso de
ampliacion y mejora de su evaluacion y
valoracion de los resultados de los programas de
aprendizaje utilizando una metodologia general
refrendada por la Escuela Superior del Personal
del Sistema de las Naciones Unidas
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Pide ademas al Secretario General que asegure
que en todos los anuncios de vacantes se
indiquen con exactitud los conocimientos, la
educacion y la experiencia requeridos para el
puesto

Reconoce la funcién crucial que desempefian
los directores de programas en la promocion y
el apoyo de las perspectivas de carrera, y pide
al Secretario General que profundice la
evaluacion de su competencia en gestion y su
actuacion profesional en lo que respecta a
alentar el desarrollo profesional de los
funcionarios

Medidas para mejorar la representacion
geografica equitativa y composicion de la
Secretaria

Pide al Secretario General que siga
esforzandose por lograr una distribucion
geografica equitativa en la Secretaria y
asegurar que la distribucion geografica del
personal sea lo mas amplia posible en todos
los departamentos, oficinas y categorias de la
Secretaria, incluso en la categoria de director y
las categorias superiores

Reitera su peticion al Secretario General de
que adopte todas las medidas necesarias para
asegurar que los Estados Miembros estén
representados equitativamente en las
categorias superiores y de adopcion de
politicas de la Secretaria, en especial los
Estados que estan inadecuadamente

En todos los anuncios de vacantes que se
publican en Inspira se indican los requisitos en
materia de educacion, experiencia laboral y
competencias correspondientes a cada categoria

Véase el parrafo 98 de la parte principal del
presente informe

Ademas de poner en funcionamiento, como se
sefiala en la seccion IV.B.4 de la parte principal
del presente informe, el sistema de
retroinformacion por calificadores multiples para
supervisores en el proceso de gestion de la
actuacion profesional, se prevé poner en marcha
un proceso de evaluacion del personal directivo
para personal directivo superior (P-5 y categorias
superiores) con el fin de identificar las
necesidades de desarrollo de las competencias
directivas de los directores y supervisores de
programas de esas categorias superiores

El sistema de puntuacion de la gestion de los
recursos humanos (antiguos planes de accion de
recursos humanos) permitird supervisar los
resultados obtenidos en relacién con el logro de
las metas relativas a la distribucion geografica 'y
la paridad de los géneros (véanse parrs. 147 a
152). Para seleccionar a los candidatos de la
categoria D-2, el Secretario General exige que
por conducto del Grupo de funcionarios
superiores, se presente a tres candidatos, incluida
una mujer. Se han incrementado las actividades
de divulgacion, incluidas las visitas a
universidades a las que asiste un nimero
importante de estudiantes internacionales
procedentes de paises no representados o
insuficientemente representados

Véase la observacion anterior sobre la selecciéon
de candidatos a cubrir puestos de la categoria
D-2
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representados en esas categorias, y siga
incluyendo los datos pertinentes al respecto en
todos los informes que presente en el futuro
sobre la composicion de la Secretaria

Reitera sus peticiones al Secretario General de
que presente propuestas para incrementar de
manera efectiva la representacion de los paises
en desarrollo en la Secretaria y de que la
informe al respecto en su sexagésimo quinto
periodo de sesiones

Reitera su peticion al Secretario General de
que, por conducto de la Junta sobre el
Desempefio de las Funciones Directivas,
asegure que se dé seguimiento a la aplicacion
de los planes de accion en materia de recursos
humanos, sin olvidar el principio de la
distribucion geografica equitativa en la
Secretaria en todas las categorias enunciado en
las resoluciones pertinentes de la Asamblea
General, y que se verifique que en los procesos
de seleccion, contratacion y colocacion se
apliquen efectivamente medidas de
transparencia y rendicion de cuentas

Reitera la peticion formulada en el parrafo 8
de la seccion X de su resolucion 61/244

Recuerda el parrafo 22 de su resolucion
62/250 y pide al Secretario General que
asegure que los paises que aportan
contingentes estén debidamente representados
en el Departamento de Operaciones de
Mantenimiento de la Paz y en el Departamento
de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno,
teniendo en cuenta la contribucion que hacen a
las actividades de las Naciones Unidas para el
mantenimiento de la paz

Véase la observacion anterior sobre el
incremento de las actividades de divulgacion,
incluidas las visitas a universidades

Véanse los parrafos 147 a 152 de la parte
principal del presente informe

Los planes de accion en materia de recursos
humanos se publican en la Intranet de las
Naciones Unidas

La consideracion primordial que se tiene en
cuenta al nombrar el personal del Departamento
de Operaciones de Mantenimiento de la Paz, el
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre
el Terreno y las misiones de mantenimiento de la
paz sigue siendo la que se establece en el

parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta de las
Naciones Unidas, que dispone la necesidad de
asegurar el mas alto grado de eficiencia,
competencia e integridad y de dar debida
consideracion también a la importancia de
contratar el personal en forma de que haya la mas
amplia representacion geografica posible. En las
decisiones relativas a la seleccion, ambos
departamentos siguen dando debida
consideracion a la necesidad de aumentar la
representacion de paises que aportan
contingentes y a aumentar la representacion del
personal femenino, de conformidad con las
resoluciones pertinentes de la Asamblea General
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Recuerda su peticion al Secretario General de
que, en la medida de lo posible, adopte las
medidas necesarias para reducir el nimero de
Estados Miembros no representados o
insuficientemente representados en la
Secretaria en un 30% para 2010, en
comparacion con el nivel de 2006, y pide al
Secretario General que la informe al respecto,
segun proceda, en el contexto de su informe
sobre la gestion de los recursos humanos

Reconoce que en los dos ultimos decenios se
ha producido un cambio considerable en la
composicion y el nimero de funcionarios de la
Secretaria de las Naciones Unidas en todo el
mundo, recuerda los informes del Secretario
General (A/58/767 y A/59/724), y le pide que
le presente, en su sexagésimo quinto periodo
de sesiones, propuestas para un examen
amplio del sistema de limites convenientes,
con miras a establecer un instrumento mas
eficaz para asegurar la distribucion geografica
equitativa en relacion con el numero total de
funcionarios de la Secretaria de las Naciones
Unidas en todo el mundo

Pide al Secretario General que, en su informe
sobre la composicion de la Secretaria,
incorpore gradualmente el numero total de
funcionarios, cualquiera sea la fuente de
financiacion, con contratos de duracion de un
afio 0 mas

Reitera la peticion formulada en el parrafo 15
de la seccion X de su resolucion 61/244 y
recuerda el parrafo 2 de la seccién 11 de su
resolucion 42/220 A

Representacion de los géneros

Pide al Secretario General que redoble sus
esfuerzos por lograr y seguir de cerca la meta
de la paridad entre los géneros en la
Secretaria, en particular en las categorias
superiores y, en ese contexto, asegure que las
mujeres, especialmente las de paises en
desarrollo y de paises con economias en
transicion, estén debidamente representadas en
la Secretaria, y que la informe al respecto en

(véase también el documento A/58/767)

Entre 2006 y 2010 el nimero de paises no
representados ha pasado de 18 a 12; el nimero de
paises insuficientemente representados ha
aumentado de 11 a 31. En el informe del
Secretario General sobre la composicion de la
Secretaria (A/65/350) se facilitan mas detalles

El documento A/65/305/Add.2 sobre los limites
convenientes atiende a esa solicitud

El informe sobre la composicion de la Secretaria
incluye el nimero total de funcionarios
contratados con los tres tipos de contrato:
temporal, de plazo fijo y permanente

El Secretario General ha realizado esfuerzos
concertados para diversificar la reserva de
candidatos a ocupar puestos de categoria superior
en la Organizacion

El sistema de puntuacion de la gestion de los
recursos humanos (antiguos planes de accion de
recursos humanos) permitird supervisar los
resultados obtenidos en relacion con el logro de
los objetivos relativos a la distribucion
geografica y paridad entre los géneros (véanse
los parrafos 147 a 152 de la parte principal del
presente informe). Para seleccionar a los
candidatos de la categoria D-2, el Secretario
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su sexagésimo quinto periodo de sesiones

Pide al Secretario General que, en el contexto
del logro de ese objetivo, elabore y ponga en
practica metas de contratacion, plazos para el
logro de esas metas y las medidas de rendicion
de cuentas correspondientes

Consultores, contratistas, personal
proporcionado gratuitamente y empleo de
funcionarios jubilados

Pide al Secretario General que se adhiera a las
directrices en vigor sobre seleccion y
contratacion de consultores y contratistas

Expresa su preocupacion por el aumento en la
utilizacion de servicios de consultores,
especialmente en las actividades basicas de la
Organizacion, subraya que la utilizacion de
servicios de consultores debe regirse por las
resoluciones pertinentes de la Asamblea
General, en particular la seccion VIII de la
resolucion 53/221, y que los consultores deben
proceder de la base geografica mas amplia
posible, y pide al Secretario General que haga
el mayor uso posible de la capacidad interna y
que, en su sexagésimo quinto periodo de
sesiones, la informe de las medidas adoptadas
en tal sentido

Pide al Secretario General que, en sus
informes futuros sobre el empleo de jubilados,
incluya un andlisis de las razones de las pautas
y tendencias que surjan de los datos

General exige que, por conducto del Grupo de
funcionarios superiores, se presente a tres
candidatos, incluida una mujer.

Alrededor del 33% de los funcionarios de la
Secretaria de las Naciones Unidas son mujeres
(48% en las sedes y 18% sobre el terreno), y el
23% de los secretarios generales adjuntos y el
22% de los subsecretarios generales son mujeres

Véase el parrafo 149

Los departamentos y las oficinas facilitan a la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos datos
sobre los conocimientos especializados de los
candidatos, sus compromisos previos y actuales,
el tipo de trabajo que habran de realizar, y las
tarifas propuestas. Sobre la base de esos
elementos, los oficiales de recursos humanos y
las oficinas ejecutivas aseguran el cumplimiento
de las directrices en vigor sobre seleccion y
contratacion de consultores y contratistas
particulares

Los jefes de departamentos y los directores de
programas tienen la responsabilidad de atenerse a
las normas en materia de utilizacion de
consultores y contratistas particulares, que
estipulan que entre las funciones asignadas a
estos no podran figurar funciones que hayan sido
asignadas en el pasado reciente o se prevea
asignar en un futuro préximo a miembros del
personal

El informe sobre la composicion de la Secretaria
incluye informacion sobre el empleo de jubilados
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Solicitud formulada al Secretario General

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Seccion XIII

Parrafo 1

Parrafo 3

Parrafo 4

presentados
Otros asuntos

Observa con preocupacion que muchas causas
disciplinarias no se han completado en un
plazo razonable y pide al Secretario General
que, en su informe anual, incluya informaciéon
sobre las medidas adoptadas para aumentar el
numero de causas concluidas

Pide al Secretario General que la informe, en
su sexagésimo quinto periodo de sesiones,
sobre la aplicacion del sistema de tecnologia
de la informacion aplicada a la gestion de los
recursos humanos

Pide también al Secretario General que
refuerce los programas destinados a promover
la salud en los puestos de condiciones de vida
dificiles, incluso con apoyo psicologico y
concienciacion sobre las enfermedades, con
miras a promover la productividad y crear un
mejor entorno de trabajo

Esta informacion se facilita en el documento
A/65/180 sobre la practica del Secretario General
en cuestiones disciplinarias y casos de presunta
conducta delictiva, 1 de julio de 2009 a 30 de
junio de 2010

En el documento A/65/305/Add.3 sobre el
instrumento de gestion de talentos, Inspira, se
atiende a esa solicitud

Véanse los parrafos 142 a 144 de la parte
principal del presente informe

Resolucion 64/269 de 1a Asamblea General sobre cuestiones intersectoriales

Seccion VI

Parrafo 27

Estrategia global de apoyo a las actividades
sobre el terreno

Solicita al Secretario General que en su
sexagésimo quinto periodo de sesiones le
presente informacion actualizada sobre la
aplicacion del marco integrado de gestion de
los recursos humanos cuando examine las
cuestiones relativas a la gestion de los recursos
humanos

El presente informe y sus adiciones proporcionan
una vision general de la gestion de los recursos
humanos en la Organizacion, y abordan
especificamente las reformas de la gestion de los
recursos humanos que se han aplicado o se
encuentran en proceso de aplicacion desde el
sexagésimo tercer periodo de sesiones de la
Asamblea General
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B. Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto

Referencia en
el informe de
la CCAAP

Solicitud/recomendacion

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud/recomendacion

Recomendaciones de la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto que figuran en el documento A/63/526 y Corr.1

Reforma de la gestion de los recursos humanos

Parrafo 6

Parrafo 8

Alienta al Secretario General a que acelere las
consultas con el personal y con las entidades y

presente un informe actualizado a la Asamblea

General sobre la labor de esos dos Equipos de
Tareas como parte de su proximo informe
sobre la gestion de los recursos humanos

Recomienda que el Secretario General asegure
que las futuras propuestas de reforma vayan
acompafadas de una evaluacion amplia de los
resultados y los efectos de las reformas

anteriores y de las disposiciones existentes, asi
como de un andlisis de costos-beneficios de las

nuevas iniciativas

Planificacién y seguimiento de las actividades
de recursos humanos

Parrafo 9

Parrafo 10

Parrafo 12

10-48739

Insta al Secretario General a que continue sus
actividades encaminadas a aplicar un sistema
de planificacién integrada de la fuerza laboral
a mediano plazo y a crear herramientas de
apoyo que ayuden a alcanzar los objetivos y
las metas de la Organizacion en materia de
recursos humanos a nivel de departamentos y
oficinas y en la Secretaria en su conjunto con
caracter prioritario

Pide al Secretario General que lleve a cabo

un analisis de los resultados logrados hasta

la fecha en las actividades de planificacion

de los recursos humanos a nivel de los
departamentos, la realizacion de los objetivos
y las metas establecidos en los planes de
accion y los pactos y las medidas adoptadas
para responder cuando no se logran esas metas

y objetivos, y que informe a la Asamblea sobre

los resultados

Recomienda que la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos siga fortaleciendo su
seguimiento de la autoridad delegada para la

La mayoria de las medidas recomendadas por los
Equipos de Tareas que eran competencia del
Secretario General se han aplicado (ha concluido
la aplicacion de 28 de las que 44 medidas y las 16
restantes estan en curso). Cuando procede, el
presente informe incluye informacion sobre los
progresos en las distintas actividades

Siempre que ha sido posible, la informacion se ha
facilitado en el presente informe y en sus
adiciones

Véanse los parrafos 30 a 36 de la parte principal
del presente informe

Por lo que se refiere a las actividades de
planificacion de los recursos humanos a nivel de
los departamentos, véanse los parrafos 30 a 36 de
la parte principal del presente informe

Por lo que respecta al sistema de puntuacion de la
gestion de los recursos humanos, véanse los
parrafos 147 a 152

Véanse los parrafos 147 a 152 de la parte
principal del presente informe
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Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud/recomendacion

gestion de los recursos humanos incluidos el
cumplimiento de los objetivos geograficos y
de género y la contratacion rapida para los
puestos vacantes

Promocion y apoyo de las perspectivas de carrera

Parrafo 17

Parrafo 18

Pide al Secretario General que asegure que se
adopta un enfoque coherente para los cursos
de idiomas en todos los lugares de destino,
incluso en aquellos en que el idioma local no
es uno de los idiomas oficiales de las Naciones
Unidas. El personal que presta servicios en
esos lugares de destino cuyo trabajo requiera
conocimientos de los idiomas locales debe
tener acceso a cursos adecuados

Recomienda que el Secretario General elabore
una estrategia de capacitacion amplia,
aplicable al personal de la Sede y sobre el
terreno y sobre la base de las necesidades
institucionales y con el empleo de técnicas de
planificacion de la fuerza de trabajo
adecuadas. En la etapa de la ejecucion, debera
asegurar que los programas de capacitacion se
planifiquen y administren de manera
transparente y que todo el personal reciba
informacion adecuada sobre la disponibilidad
de esos programas. Posteriormente, habra que
evaluar los resultados de esos programas en
cuanto al mejoramiento de la capacidad de los
funcionarios para desempefiar sus funciones y
habra que examinar la eficiencia y eficacia con
que se ejecutan esos programas

Evaluacion de la actuacion profesional

Parrafo 25
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Recomienda que el sistema de reconocimiento
de las aportaciones del personal incluya
incentivos como ascensos acelerados, como
forma de motivar y recompensar al personal

Actualmente se esta aplicando un plan de
armonizacion de los cursos de idiomas de los seis
idiomas oficiales en los lugares de destino en que
hay sedes y en las comisiones regionales. Los
funcionarios destinados en la mayoria de los
lugares de destino en que hay sedes y las
comisiones regionales tienen acceso a cursos de
los idiomas locales que no son idiomas oficiales
(por ejemplo, de tailandés en la Comision
Econoémica y Social para Asia y el Pacifico, de
swabhili en la Oficina de las Naciones Unidas en
Nairobi y de aleman en la Oficina de las
Naciones Unidas en Viena y la Oficina de las
Naciones Unidas contra la Droga y el Delito).
Los cursos de los idiomas que no son idiomas
oficiales se administran a nivel local, estan
sujetos a la politica local y dependen de la
disponibilidad de recursos

Se ha preparado un proyecto de estrategia general
de capacitacion aplicable a todo el personal que
actualmente esta siendo objeto de consultas y
examen. Se seguira informando al personal sobre
la disponibilidad de programas de capacitacidn a
través de la publicacién de anuncios y avisos
actualizados en los sitios web de las Naciones
Unidas y a través de una red de centros de
coordinacién del aprendizaje de las oficinas y
departamentos. La Oficina de Gestion de
Recursos Humanos ha iniciado el proceso de
ampliaciéon y mejora de su evaluacién y
valoracion de los resultados de los programas de
aprendizaje utilizando una metodologia amplia
refrendada por la Escuela Superior del Personal
del Sistema de las Naciones Unidas

La Organizacion se rige por el marco de la
gestion de la actuacion profesional de la
Comisioén de Administracion Publica
Internacional, que, como pedia la Asamblea
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Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud/recomendacion

por la excelencia de su actuacion, y también
sanciones para las actuaciones deficientes

Parrafo 26 Destaca la necesidad de que las evaluaciones
de la actuacion profesional reflejen con
exactitud toda la gama de actuaciones, con lo
que mejoraria la utilidad del e-PAS como
instrumento para mejorar la exigencia de

responsabilidades

Parrafo 27 La Oficina de Gestion de Recursos Humanos,
en consulta con el personal y a través de los
conductos adecuados, deberia tratar de
corregir las deficiencias de los sistemas
actuales de evaluacion de la actuacion

profesional. También debe hacerse un mayor

esfuerzo para alcanzar el objetivo del 100% de

cumplimiento del e-PAS establecido en los
pactos de los funcionarios superiores, y
sefialar y fortalecer los vinculos entre

actuacion profesional y perspectivas de carrera

Tecnologia de la informacion sobre recursos humanos

Parrafo 29
a la Asamblea General, en su sexagésimo
quinto periodo de sesiones, un andlisis de los
beneficios en términos de eficiencia,

transparencia y exigencia de responsabilidades

10-48739

Recomienda al Secretario General que facilite

General en su resolucion 63/251, esta siendo
actualizado. El marco propone varias
recompensas y formas de reconocimiento para su
posible aplicacién, y formula sugerencias
destinadas a hacer frente a las actuaciones
profesionales deficientes que estan siendo
examinadas por las Naciones Unidas para
determinar si son aplicables. Esas
recomendaciones y sugerencias seran examinadas
también por el Grupo de Trabajo sobre la gestion
de la actuacion profesional del Comité de
Coordinacion entre el Personal y la
Administracion entre septiembre de 2010 y junio
de 2011 con miras a su implantacion. Por lo que
respecta al tratamiento de los casos de actuacion
profesional insatisfactoria, la Organizacion ha
hecho publica una politica de gestion de la
actuacion profesional y perfeccionamiento que
proporciona orientacion sobre el tratamiento de
esos casos. Ademas, periddicamente se celebran
seminarios sobre el tema de la gestion de la
actuacion profesional

En abril de 2010 se promulgoé una nueva politica
de mejora del sistema de gestion de la actuacion
profesional y perfeccionamiento (ST/AI1/2010/5
y Corr.1), que se complementa con sesiones de
capacitacion e informacion para todos los
funcionarios y el personal directivo

Véase la observacion anterior

Véase el documento A/65/305/Add.3
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como resultado de la introduccion de los
nuevos sistemas

Relaciones entre el personal y la administracion

Parrafo 33 Pide al Secretario General que prosiga sus Ha proseguido el didlogo con el sindicato del
esfuerzos para resolver rapidamente el personal de la Oficina de las Naciones Unidas en
estancamiento de la situacion actual entre el Ginebra, que actualmente participa en el Comité
personal y la administracion, que repercute de Coordinacion entre el Personal y la
negativamente sobre sus relaciones Administracion. El sindicato de Nueva York

todavia no participa en el Comité de
Coordinacion

Conclusion

Parrafo 34 Recomienda que, en sus futuros informes En el presente anexo se responde a las peticiones
sobre la gestion de los recursos humanos, el formuladas por la Asamblea General en su
Secretario General responda de manera mas resolucién 63/250

especifica a las disposiciones de la resolucion
61/244 y resoluciones posteriores pertinentes

Racionalizacion de los arreglos contractuales y
armonizacion de las condiciones de servicio

Parrafo 36 La Comision lamenta que el Secretario Véase el documento A/65/305/Add.1
General se haya limitado a presentar un esbozo
de los procedimientos; deberian elaborarse y
presentarse a la Asamblea General mas
detalles, en particular respecto de las
modalidades para determinar si existe una
necesidad continua de los servicios de un
determinado funcionario, junto con
informacion acerca de la composicion del
organo consultivo que estudiaria a los
funcionarios para un nombramiento continuo y
su reglamento. Considerando el importante
papel que desempeiia el sistema de evaluacion
de la actuacion profesional en el
procedimiento de conversidon propuesto, la
Comisidén opina que es tanto mas importante
tomar las medidas necesarias para fortalecer
ese sistema

Parrafo 37 Recomienda que todos los funcionarios, Véase el documento A/65/305/Add.1
independientemente de su modo de
contratacion, tengan derecho a ser tenidos en
cuenta para un nombramiento continuo
después de cinco afios de servicio
ininterrumpido en nombramientos de
plazo fijo
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Parrafo 38 Pide informacion sobre el numero de los
actuales funcionarios que habrian alcanzado el
limite para tener derecho a la conversiéon en un
nombramiento continuo, al 1 de julio de 2009.
Deberia facilitarse esa informacion a la

Asamblea para su examen de la cuestion

Parrafo 40 Pide que las practicas pertinentes relativas a
los derechos adquiridos (se ha procurado como
regla general que cualquier cambio que
introduzca condiciones de servicio menos
favorables solo se aplique a los casos futuros)

se reflejen en los futuros informes

Parrafo 42 Recomienda que se aplace la decision respecto
de la cuestion de la indemnizacion por
rescision del nombramiento para los
funcionarios con un nombramiento de plazo
fijo hasta que la Comision de Administracion
Publica Internacional haya terminado sus

deliberaciones sobre el asunto

Parrafo 44 La Comision Consultiva opina que deberian
haberse presentado antes las repercusiones de
las propuestas del Secretario General sobre los
funcionarios del cuadro del Servicio Mévil,
dado que esos funcionarios constituyen una
parte importante del conjunto de funcionarios
internacionales. Ademas, la Comision
considera que la armonizacion tiene que
aplicarse de manera que no reduzca la
remuneracion total de los funcionarios que
ya estén en activo

Aplicacion de la politica de movilidad

Parrafo 46 Pide al Secretario General que, dentro del
marco del examen, dé respuesta cabal a las
peticiones de la Asamblea que figuran en la
resolucion 61/244 y otras resoluciones

pertinentes
Contratacion y dotacion de personal

Parrafo 53 Insta al Secretario General a que se asegure de
que las actividades de divulgacién se centren

en los puestos de la Sede y sobre el terreno

Parrafo 56 Recomienda al Secretario General que aclare
mas la funcidn que se prevé que cumplan los
organos centrales de examen. A juicio de la

10-48739

Véase el documento A/65/305/Add.1

Se protegen los derechos adquiridos del personal
y en caso de que se propusieran cambios en las
condiciones de servicio se adoptarian medidas
transitorias para asegurar esa proteccion

En su informe de 2009 (A/64/30 y Corr.2) la
Comision de Administracion Publica
Internacional propone una prima por terminacion
del servicio

Véase el documento A/65/305/Add.1

Cuando procede, en el presente informe se
responde a esas peticiones

Véanse los parrafos 61 y 62 de la parte principal
del presente informe

Se ha llevado a cabo un examen general del
proceso de los 6rganos centrales de examen a fin
de asegurar que esos 6rganos sigan siendo
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Parrafo 57

62

Comisidn, habria sido preferible que en el
informe se hubiera incluido informacidén mas
detallada acerca de la composicion y el
funcionamiento de los grupos de expertos de
determinados grupos ocupacionales, que
determinarian la idoneidad de los candidatos
internos y externos para el tipo de ocupacién y
categoria por las que hubieran manifestado
interés

Debe proporcionarse a la Asamblea General
para su examen de las cuestiones de
contratacion y dotacion de personal la

pertinentes y contribuyan eficazmente al proceso
de dotacion de personal. Como parte de las
mejoras introducidas en 2010, se esta ultimando
un manual de instrucciones para los miembros de
los o6rganos centrales de examen en el que se
describirdn en detalle las tareas que tendran que
realizar, con lo que se garantizara la uniformidad
en todos los lugares de destino. El manual
proporcionara instrumentos sencillos para ayudar
a los miembros de esos drganos a realizar su
labor. Se han desarrollado instrumentos de
supervision faciles de usar, como listas de
comprobacion que permiten, por ejemplo,
comprobar que el jefe de contratacion ha
evaluado a todos los candidatos de manera
objetiva, justa y transparente para determinar si
cumplen los requisitos estipulados; si el ejercicio
de evaluacion no ha comenzado antes de que se
cumpliera el plazo previsto en el anuncio de
vacantes; si se ha invitado a someterse a la
evaluacion a todos los candidatos que merecian
ser tenidos en cuenta; si se ha aplicado el método
de evaluacion indicado en los criterios
pertinentes; si la composicion del grupo de
evaluacion respondia a las disposiciones
aplicables; y si ha sido el mismo grupo de
evaluacion el que ha examinado a todos los
candidatos a ocupar una vacante determinada

Por lo que respecta a la composicion y el
funcionamiento de los grupos de evaluacion
(grupos de expertos), en el manual de
instrucciones para los jefes de contratacion se
incluye una descripcion detallada de las
funciones y responsabilidades de dichos grupos y
del perfil que deben tener sus miembros. Los
jefes de contratacion tienen que asegurarse de
que los grupos estén integrados por funcionarios
con contratos que no sean temporales, presten
servicios en una categoria similar o superior a las
correspondientes a las vacantes anunciadas, y no
sean los titulares actuales ni temporales de las
plazas. No pueden ser miembros de los grupos de
evaluacion los consultores, los contratistas ni los
pasantes

Los consultores no pueden presentarse como
candidatos para cubrir una vacante durante los
seis meses posteriores a la finalizacion de su
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Parrafo 58

Parrafo 59

Parrafo 61

Parrafo 62

10-48739

aclaracion de la informacion acerca del
numero de consultores y particulares
contratados inicialmente como personal
temporario general que posteriormente fueron
contratados como personal de las Naciones
Unidas

Recomienda que no se reduzca el periodo de
publicacion de las vacantes de 60 a 30 dias

El Secretario General deberia presentar
propuestas mas detalladas a la Asamblea,
preparadas partiendo de una evaluacion a
fondo del actual sistema de listas, para la Sede
y el terreno

Recomienda que se aborden las deficiencias
identificadas por la Junta de Auditores, la
Dependencia Comun de Inspeccion y el
Ombudsman. Ademas, la Comision insta al
Secretario General a que tome medidas para
acelerar la contratacion de los candidatos que
han aprobado el concurso nacional de
contratacion

Recomienda que la Asamblea considere la
posibilidad de solicitar, para su examen en su
sexagésimo quinto periodo de sesiones, un
estudio de viabilidad, a partir de informes
preparados por 6rganos de supervision, a fin
de determinar si la ampliacion del alcance del
concurso nacional de contratacion serviria para
fortalecer mas la capacidad de la Organizacion
para ejecutar programas

contrato (véanse los documentos ST/A1/2010/3,
parr. 6.11, y ST/A1/2010/4, parr. 5.3)

Actualmente el periodo de publicacion de todas
de las vacantes es de 60 dias. A la vista de las
mejoras de los sistemas de tecnologia de la
informacion y las actividades de divulgacion
encaminadas a diversificar la lista de candidatos,
el Secretario General tiene previsto volver a
presentar una propuesta para que ese plazo se
reduzca de 60 a 45 dias

La Oficina de Gestion de Recursos Humanos no
ha concluido su analisis del enfoque de
contratacion basado en el sistema de listas. Una
vez esté plenamente operacional la nueva
plataforma Inspira y pueda llevarse a cabo un
andlisis en profundidad de los datos que contiene
el médulo de gestion de listas, se formulara una
propuesta mas depurada

Véase el documento A/65/305/Add.4 (parrs. 54
y 58)

Véase el documento A/65/305/Add.4 (parrs. 12,
13,25y 31)
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Personal proporcionado gratuitamente por gobiernos y
otras entidades

Parrafo 71

Reitera su peticion de que se simplifique el
formato de los cuadros de manera que se
consolide la informacion para los dos afios del
bienio en un solo cuadro

Empleo de jubilados y ex funcionarios jubilados y
prorroga del servicio de funcionarios después de la edad
de separacion obligatoria

Parrafo 76

La Comision Consultiva opina que el informe
anual del Secretario General sobre el empleo
de jubilados contribuye a la transparencia de
las practicas de gestion de los recursos
humanos. Sin embargo, el considerable
volumen de informacion contenido en el
informe exige mayor andlisis. En el futuro, el
Secretario General deberia esforzarse por
determinar cudles son las posibles razones de
las modalidades y tendencias observadas en
los datos presentados, junto con una indicacion
sobre si tales tendencias son positivas o
negativas y los posibles enfoques para
remediar las negativas

Consultores y contratistas particulares

Parrafo 83

Parrafo 85

64

La Comision Consultiva lamenta que el
Secretario General no haya informado sobre
los factores que contribuyen a la utilizacion de
consultores y contratistas particulares. Por
consiguiente, la Comisidn reitera su peticion
de que los datos brutos contenidos en el
informe del Secretario General se
complementen con un analisis de dichos
factores. En los futuros informes deberian
incluirse definiciones de los términos
“consultor”, “contratista particular” y
“contratista institucional”, utilizados por el
Secretario General

La Comision reitera su peticion anterior de
que, en futuros informes, el Secretario General
proporcione informacion detallada sobre los
contratistas institucionales, desglosada por
institucion, duracioén y gastos

Véase el documento A/65/350

Véase el documento A/65/350

Véase el documento A/65/350, en el que figuran
definiciones y datos sobre la utilizacion de
consultores y contratistas particulares en la
Secretaria

Véase la observacion anterior
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Recomendaciones de la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto que figuran en el documento A/64/660

Gestion financiera y cuestiones presupuestarias

Parrafo 25

Contratacion

Parrafo 40

Inspira

Parrafo 44

La Comision Consultiva espera que el informe
sobre la gestion de los recursos humanos que
ha de presentar el Secretario General a la
Asamblea General en su sexagésimo quinto
periodo de sesiones contenga un andlisis
provisional sobre las consecuencias
financieras de las reformas instauradas en
cumplimiento de la resolucion 63/250,
incluida informacion sobre los gastos
efectuados hasta el momento, asi como una
proyeccion de los gastos futuros, incluidos los
gastos asociados, cuando sea posible

y seleccion del personal

La Comision Consultiva espera que el
establecimiento de listas por grupos
ocupacionales comience a lograr una
disminucion significativa de las tasas de
vacantes. La Comision recomienda que el
Secretario General haga una evaluacion inicial
del efecto de las reformas asociadas con la
aplicacion de la resolucion 63/250, incluidas
las listas por grupos ocupacionales, en la
contratacion y retencion del personal. Esa
evaluacion deberia presentarse a la Asamblea
General en su sexagésimo quinto periodo de
sesiones cuando examine cuestiones
relacionadas con la gestion de los recursos
humanos

La Comision espera con interés examinar los
progresos realizados en la aplicacion del
sistema Inspira cuando examine las cuestiones
relativas a la gestion de los recursos humanos
en el sexagésimo quinto periodo de sesiones
de la Asamblea General

Designacion de lugares de destino

Parrafo 47
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A juicio de la Comision, la designacion de las
misiones como aptas o no aptas para familias
deberia basarse en la situacion de seguridad
sobre el terreno y en otros factores objetivos

En el presente informe y en sus adiciones se
informa acerca de los progresos realizados en la
aplicacion de las reformas desde la aprobacion de
la resoluciéon 63/250 de la Asamblea General y de
las proximas medidas, y, cuando es posible, sobre
las consecuencias financieras

Véanse los parrafos 53 a 56 de la parte principal
del presente informe

En el documento A/65/305/Add.3 se facilita
informacidn sobre los progresos en la aplicacion
del sistema Inspira

Véase el documento A/65/305/Add.1
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Referencia en
el informe de
la CCAAP

Solicitud/recomendacion

Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud/recomendacion

pertinentes. La Comision recomienda que el
Secretario General presente propuestas
relativas a la designacion de lugares de destino
como aptos o no aptos para familias a la
Asamblea General en su sexagésimo quinto
periodo de sesiones cuando examine
cuestiones relacionadas con la gestion de los
recursos humanos

Marco integrado de gestion de los recursos humanos
sobre el terreno

Parrafo 151

En su informe sobre la gestion de los recursos
humanos, que presentara a la Asamblea
General para que lo examine en su sexagésimo
quinto periodo de sesiones, sin duda el
Secretario General explicara las medidas
adoptadas para abordar las cuestiones que se
esbozan en los parrafos 84 a 86 de su informe
sobre la estrategia global de apoyo a las
actividades sobre el terreno (A/64/633)

En el presente informe y en sus adiciones se
facilita, cuando procede, informacion sobre las
medidas adoptadas para abordar las cuestiones
que se esbozan en los parrafos 84 a 86 del
informe del Secretario General sobre la estrategia
global de apoyo a las actividades sobre el terreno
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