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Resumen

El cumplimiento de los mandatos encomendados a las Naciones Unidas en todo
el mundo requiere una fuerza de trabajo dinamica, adaptable y movil. El objetivo del
Secretario General es aprovechar la base ya disponible para dar un enfoque mas
estructurado a la movilidad que permita mejorar la capacidad de la Organizacién
para cumplir sus mandatos, asegurando con ello que las personas méas adecuadas
estén en el puesto debido en e momento apropiado, y permitiendo que la
Organizacion y el personal se beneficien sisteméticamente de las oportunidades que
ofrece la movilidad. El presente informe, elaborado en virtud de la resolucién 67/255
de la Asamblea General, ofrece una version perfeccionada del marco presentado a la
Asamblea en el documento A/67/324/Add.1 y un enfoque alternativo de la
movilidad.

* Publicado nuevamente por razones técnicas.
** A/68/150.
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I ntroduccion

1. El Secretario General presentd la propuesta de una amplia politica sobre
movilidad y promocion de las perspectivas de carrera para el personal de
contratacién internacional ala Asamblea General en su sexagésimo séptimo periodo
de sesiones (A/67/324/Add.1), que debe leerse conjuntamente con el presente
informe. La Asamblea, en el parrafo 51 de su resolucion 67/255, acogié con
benepléacito el compromiso del Secretario General de elaborar una politica de
movilidad planificada y, en los parrafos 57 y 59 de la misma resolucién, solicité al
Secretario General que le presentara, a mas tardar en la parte principal de su
sexagésimo octavo periodo de sesiones, un informe que incluyera una version
perfeccionada de la propuesta y una alternativa al marco propuesto. El presente
informe responde a esa solicitud y ofrece informacién adicional sobre una serie de
cuestiones diferentes. El anexo | incluye un cuadro en el que se indica dénde se ha
abordado en el presente informe cada solicitud de |la Asamblea General.

Antecedentes

2. La propuesta original tenia los tres objetivos principales que se enumeran a
continuacion (A/67/324/Add.1, parr. 17):

a) Permitir a la Organizaciéon conservar y desplegar mejor una fuerza de
trabajo dinamica, adaptable y mundial que pueda cumplir eficazmente los mandatos
actuales y futurosy atender las cambiantes necesidades operacionales;

b) Ofrecer a persona oportunidades mas amplias de promocion de las
perspectivas de carrera y de contribucién a la Organizacion, y permitir la
adquisicion de nuevas competencias, conocimientos y experiencia dentro de los
departamentos, las funcionesy los lugares de destino y entre estos;

c) Asegurar que los funcionarios tengan las mismas oportunidades de
servicio en todas las Naciones Unidas y, para las funciones pertinentes, una
distribucion equitativa de las cargas del servicio en lugares de destino con
condiciones de vida dificiles.

3. El Secretario General considera que su propuesta original representa el mejor
enfoque para lograr los objetivos mencionados. No obstante, en respuesta a las
peticiones formuladas por la Asamblea General en los parrafos 57 y 59 de su
resolucion 67/255, el presente informe ofrece una version perfeccionada de la
propuesta original y un enfoque alternativo. Los elementos de este informe se
enviaron a los representantes del personal para consultarles tanto antes como
después de la reunion del Comité del Personal y la Administracion celebrada en
junio de 2013.

4. La propuesta perfeccionada modifica la propuesta original en dos aspectos
fundamentales: a) las vacantes (puestos nuevos 0 puestos que no estan ocupados
porgue el titular se ha jubilado, ha sido separado del servicio o seleccionado para
otra vacante) se anunciarian y estarian abiertas a la competencia de solicitantes
internos y externos; y b) se garantizaria el papel de la administracion de adoptar una
decision final sobre las selecciones y |as reasignaciones mediante la introduccion de
maodificaciones en la composicién de las juntas de las redes de empl eos.
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5.  El enfoque alternativo se basa en incentivos méas que en limites maximos de
permanencia en los puestos y su intencién es promover la movilidad geografica, en
particular en las familias de empleos orientados al terreno.

6. Los marcos original y perfeccionado, que ofrecen un sistema de movilidad
planificada, pretenden cambiar las pautas actuales de movimiento del personal en la
Secretaria (véase €l anexo |l para méas informacion sobre las pautas de movimiento
actuales). En ambos marcos se utilizan limites para la permanencia en los puestos
para asegurar que todo el personal de contratacion internacional cambie de puesto
peri6dicamente. Al mismo tiempo, las juntas centralizadas de las redes de empleos
tomaran decisiones sobre la seleccidn y la reasignacion de personal. En conjunto,
estos dos aspectos garantizardn que todo el personal cambie de puesto
periédicamente y permitiran que se tomen decisiones sobre la dotacion de personal
de una forma mas global y prestando mas atencion a las necesidades de la
Organizacion, por ejemplo asegurando una mayor transferencia de conocimientos
entre las sedes y los lugares de destino sobre el terreno en las funciones pertinentes.
En la seccion V que aparece més adelante se detallan todos los beneficios de un
sistema de movilidad planificada.

M ar co perfeccionado parala movilidad y la promocion de
las per spectivasde carrera

M odificaciones introducidas en respuesta a las peticiones de la Asamblea Gener al

7. El marco original se ha depurado para responder a las preocupaciones
expresadas por la Asamblea General en su resolucion 67/255.

8.  Una cuestion fundamental sefialada por la Asamblea General fue el trato que se
debe dar a los candidatos externos: en el parrafo 54 de su resolucién, la Asamblea
reafirmd el principio de no discriminacién contra la contratacion externa. La
propuesta original reflejaba la conviccidn del Secretario General de que las politicas
de movilidad mas eficaces dan prioridad al traslado y el desarrollo del personal ya
en activo antes que a la contratacion de nuevo personal. Siempre habra necesidad de
contratar a personal externo para sustituir al personal que se jubile o se separe de la
Organizacion y para cubrir puestos de nueva creacion. No obstante, en vista de la
peticion formulada por la Asamblea, la propuesta perfeccionada asegura que los
solicitantes externos sigan disfrutando de igualdad de oportunidades para competir
por las vacantes.

9. Con arreglo a la politica perfeccionada, todas las vacantes (es decir, puestos
nuevos 0 puestos que no estan ocupados porque € titular se ha jubilado, ha sido
separado del servicio o seleccionado para otra vacante) serian ocupadas por
candidatos externos e internos identificados mediante anuncios de vacantes de puestos
genéricos o especificos. En el caso de las entidades autorizadas por la Asamblea
General para contratar a partir de listas de preseleccion, las juntas podrian cubrir las
vacantes basandose en listas de candidatos preseleccionados, tanto internos como
externos. En 1o que respecta a la repercusion en la contratacion externa, esto
garantizaria mayores oportunidades que la propuesta original para los solicitantes
externos. Es dificil calcular la forma en que esta politica repercutiria en la
contratacion externa dado que existen factores diversos (por gemplo, las variaciones

3/46



A/68/358

en el nimero y la distribucion de puestos de un afio a otro) que seguiradn implicando
gue no se pueda predecir con exactitud el nimero de vacantes disponibles.

10. LaAsamblea General también expreso preocupacion por el proceso de toma de
decisiones sobre la seleccion y reasignacion de personal conforme a marco
propuesto (véase la resolucion 67/255, parr. 57, letra c)). En la propuesta original,
quienes debian formular las recomendaciones sobre la seleccion y la reasignacion
eran las juntas de las redes de empleos, formadas por representantes de la
administracion y el personal a partesiguales. A raiz de la peticion de la Asamblea de
gue se tengan en cuenta la funcion del Secretario General como més alto funcionario
de la Organizacion, y el mantenimiento y preservacion de la autoridad de la
administracion para tomar una decision final sobre las recomendaciones relativas a
la colocacion y las medidas al respecto, se ha modificado el papel de los
representantes del personal. En el marco de la propuesta perfeccionada, las juntas de
las redes de empleos estarian formadas por personal directivo superior (categoria
D-1 o superior) de los departamentos, oficinas y misiones pertinentes, ademas de
una Coordinadora de las Cuestiones Relativas a la Mujer como miembro por
derecho propio. Los representantes del personal se encargarian de velar por la
transparencia y la integridad del proceso de evaluacion a través de los drganos
centrales de examen, como se hace actualmente. Esto preservaria la funcion de toma
de decisiones de la administracién, al tiempo que aseguraria que los representantes
del personal tuvieran un papel supervisor.

Elementos clave del enfoque perfeccionado
Alcance

11. Al igua que en la propuesta original, el marco perfeccionado se aplicaria a
todos |os funcionarios internos de contratacion internacional * de la Secretaria de las
Naciones Unidas pertenecientes a Servicio Mévil, el Cuadro Orgéanico y categorias
superiores hasta la categoria D-2 inclusive, que tienen nombramientos de plazo fijo,
continuos 'y permanentes, salvo aquellos que ocupan puestos no sujetos a rotacion.

12. Alrededor de 14.000 funcionarios del Cuadro Organico, e Cuadro de
Direccion y el Servicio Movil estarian sujetos a esta politica. Los funcionarios a los
gue resten menos de cinco afos de servicio para la edad obligatoria de separacion
del servicio estarian exentos de la movilidad geogréfica, salvo que la solicitaran
especificamente®. Ademas, los funcionarios que ya hayan realizado como minimo
7 traslados geograficos de un periodo de 1 afio o més tendrian derecho a elegir si
desean seguir teniendo movilidad geogréfica®.

[

Los funcionarios internos son los que han pasado por un proceso competitivo, que incluye el
examen por un érgano central o sobre el terreno, y cuyo nombramiento no se limitaaun
departamento, oficina 0 mision concretos.

En la actualidad, a 3.300 funcionarios les quedan menos de 5 afios para alcanzar la actual edad
obligatoria de separacion del servicio afinales de 2015 (cuando se aplicara la politica de
movilidad). Si la Asamblea General decidiera aumentar la edad obligatoria de separacion del
servicio, naturalmente esta cifra cambiaria.

3 Actualmente, 8 funcionarios tienen 7 0 mas traslados geograficos registrados.

N
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13. El gréfico | que aparece a continuacion muestra la distribucién del personal del
Cuadro Organico y el Cuadro de Direccion en las actuales redes de empleos. Las
redes de empleos se encuentran subdivididas en familias de empleos; hoy en dia hay
8 redes de empleos que agrupan un total de 39 familias de empleos, basandose en
las funciones. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha llevado a cabo un
andlisis exhaustivo de la base de datos de cargos en Inspira con miras a
simplificarlos. Durante esta labor, se observo que las redes de empleos y familias de
empleos actuales debian armonizarse mejor. A fin de asegurar una distribucién mas
coherente del personal y los puestos, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos,
en estrecha consulta con los departamentos y oficinas, volvera a configurar las redes
actuales. Esta previsto que esta reconfiguracion finalice durante la segunda mitad de
2014, antes de que se aplique la politica de movilidad.

Gréfico |l
Personal del Cuadro Organicoy el Cuadro de Direccién, por red de empleos,
a 30 dejunio de 2012
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Fuente: Sistema Integrado de Informacion de Gestion (IMI1S).

Nota: se excluy6 al personal con contrato temporal, al de los tribunales y a administrado por el
Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD). Las redes de empleos actuales
son: a) servicios de conferencias (CONFERENCENET); b) desarrollo econémico y social
(ECONET); ¢) comunicaciones y tecnologia de lainformacion (ITECNET); d) asuntos juridicos
(LEGALNET); €) gestion y apoyo a las operaciones (MAGNET); f) informacién publica y
relaciones exteriores (INFONET); g) politica, paz y seguridad (POLNET), y h) red de seguridad
(SAFENET). Lamayoria del personal del Servicio MOvil pertenece alared MAGNET vy trabaja
en lugares de destino con condiciones de vida dificiles en las categorias D o E.
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i B-C
N H-A
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Puestos no sujetos a rotacion

14. Los puestos no sujetos a rotacion son los que requieren un nivel avanzado de
conocimientos especializados en un ambito técnico para €l que no existe ningin
puesto comparable del mismo nivel en otra parte de la Secretaria (véase
A/67/324/Add.1, pérr. 20)*.Esto es esencial para permitir que la Organizacion
conserve a expertos en un grupo limitado de puestos, por gjemplo en los ambitos
econdmico y social, ya que disponer de este tipo de conocimientos especializados es
lo que otorga a la Organizacion su ventaja comparativa. Se esta llevando a cabo un
andlisis para determinar qué puestos no estan sujetos a rotacion; pero partiendo de la
informacion recogida hasta ahora, se prevé que arededor de 200 puestos se
consideren no sujetos a rotacion. Del nombramiento final se ocuparan las juntas de
las redes de empleos pertinentes® (formadas por personal directivo superior de los
departamentos, oficinas y misiones correspondientes en las redes de empleos
respectivas, que por lo tanto disponen de los conocimientos especializados
adecuados en la materia para tomar una decision final) antes de que se aplique la
politica de movilidad.

Limites parala permanencia en los puestos

15. El personal que ocupa puestos sujetos a rotacion estaria sometido a unos
I[imites minimos y maximos de permanencia en los puestos. Al igual que en la
propuesta original, el minimo para todos los puestos seria de un afio. La
permanencia maxima seria de 7 afios para los lugares de destino de las categorias H
y A, 4 afios para los lugares de destino de las categorias B y C y 3 afios para los
lugares de destino de las categorias D y E. El personal tendria derecho a solicitar un
puesto distinto (ya sea solicitando una vacante o acogiéndose al programa de
reasignacion lateral) en cualquier momento después de haber prestado servicios
durante un afio en su puesto. Los funcionarios que hayan alcanzado el limite
maximo de permanencia en el puesto y no se hayan trasladado serian asignados a un
puesto distinto por lajunta correspondiente.

Se estén debatiendo |os puestos para los cuales un solicitante debe haber aprobado uno de los
concursos de idiomas y es posible que sean objeto de otro conjunto de requisitos de movilidad
debido a las opciones més limitadas de traslado y el requisito de que los profesionales de
idiomas permanezcan durante cinco afos en puestos sujetos a un concurso de idiomas. Durante
el sexagésimo noveno periodo de sesiones de la Asamblea General, el Secretario General
ofrecera informacion actualizada sobre |a politica de movilidad, en particular una propuesta
detallada paralos profesionales de idiomas.

La seleccion y reasignacion se gestionara en las redes de empleos (agrupaciones de familias de
empleos con mandatos o programas de trabajo estrechamente vinculados y que requieren
conjuntos de competencias andlogos). Cada red de empleos dispondra de una junta encargada de
recomendar |a seleccion y reasignacion de personal en los puestos dentro de esa red.
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Requisito de traslado geogr afico

16. Al igua que en la propuesta original, seria necesario haber realizado un
traslado geogréafico® para poder optar a la categoria P-5 y superiores. Este traslado
podria realizarse en cualquier momento de la carrera de un funcionario del régimen
coman.

Seleccion y reasignacion

17. Al igual que en la propuesta original, €l personal deberia trasladarse antes de
alcanzar su limite méximo de permanencia en el puesto. Los funcionarios podrian
trasladarse solicitando un puesto vacante en su categoria actual o en una categoria
superior” o bien acogiéndose al proceso de reasignacion planificada, que solo seria
paratraslados lateral es.

18. Con arreglo a la propuesta perfeccionada, se realizarian procesos de dotacion
de personal dos veces a afio, que constarian de las dos partes siguientes:

a) Los puestos vacantes actuales y previstos se anunciarian y estarian
abiertos a solicitudes de candidatos internos y externos. En el caso de las entidades
autorizadas a contratar mediante listas de preseleccion, las juntas podrian cubrir las
vacantes a partir de listas de candidatos preseleccionados, tanto internos como
externos;

b) Sellevaria a cabo un proceso interno de reasignacion lateral, en el que
los funcionarios en activo solicitarian un conjunto de puestos ocupados. Los
funcionarios de este proceso serian los que hubieran alcanzado su limite maximo de
permanencia en los puestos o hubieran prestado servicios durante al menos un afio
en su asignacion actual y hubieran decidido participar.

19. Se prevé que la mayoria de las decisiones de seleccion y reasignacion se
adoptarian en el contexto de estos dos procesos complementarios. Las vacantes
imprevistas o0 repentinas se cubririan temporalmente hasta el proximo ciclo
mediante la publicacion, en el caso de puestos en la Sede, de anuncios de vacantes
temporales o, en el caso de entidades autorizadas para hacerlo, mediante listas de
candidatos presel eccionados.

20. A fin de tomar decisiones més estratégicas sobre la dotacion, seleccion y
reasignacion de personal, las juntas de las redes de empleos formularian
recomendaciones para ambos procesos, con sugerencias de los directores de
contratacion. Las juntas estarian formadas por personal directivo superior (de la
categoria D-1 o categorias superiores de los departamentos, oficinas y misiones
pertinentes). De los nombramientos para puestos de categoria superior (D-1y D-2)
se ocuparia una junta superior de examen para todas las redes de empleos que,
ademas de recomendar selecciones, asumiria las funciones actuales del Grupo de

6 Un traslado geogréfico se define como un traslado entre dos lugares de destino en paises
diferentes, con periodos ininterrumpidos de servicio de al menos un afio en cada lugar de
destino. La Asamblea General acordo esta definicion en el parrafo 54, letrad), de su resolucion
65/247. Sin embargo, cabe destacar que |os traslados entre distintos lugares de destino en el
mismo pais se tienen en cuenta a nivel interno a efectos del pago de |as prestaciones pertinentes.

7 Las normas vigentes en cuanto a condiciones exigidas seguiran siendo aplicables para el
personal en activo.
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funcionarios superiores®. La junta superior de examen se creariaen 2015 y abarcaria
redes de empleos adicionales, a medida que se aplicara cada fase de la politica de
movilidad. Una Coordinadora de las Cuestiones Relativas a la Mujer estaria
presente en cada una de las juntas como miembro por derecho propio. Las juntas
contarian con el respaldo de equipos para la dotacion de personal de las redes.

Proceso de seleccion para puestos vacantes

21. Con respecto a los puestos vacantes®, los equipos de dotacion de personal de
las redes examinarian las solicitudes de candidatos internos y externos para cada
puesto vacante, seleccionarian a los candidatos segin las condiciones exigidas,
redlizarian evaluaciones (incluso mediante la coordinacion de grupos de
entrevistadores) y crearian unalista final de candidatos idéneos para cada puesto. La
Junta Central de Examen se aseguraria de que los solicitantes fueran evaluados con
respecto a los criterios de evaluacion establecidos y de que se siguieran los
procedimientos aplicables en relacion con los puestos vacantes. Después, los
equipos de dotacion de personal de las redes solicitarian a los directores de
contratacion pertinentes que les transmitieran su opinion sobre los candidatos
preseleccionados antes de presentar opciones de seleccion a la junta de la red de
empl eos para que las considere y formule recomendaciones de sel eccion.

Reasignacion lateral para puestos ocupados

22. Al comienzo de cada proceso de dotacion de personal, los puestos de todo el
personal que haya alcanzado su limite maximo de permanencia y que, por lo tanto,
esté sujeto a reasignacion, se identificarian y se incluirian en el compendio de
reasignaciones. También se instaria a participar a los funcionarios que hubieran
alcanzado el limite minimo de permanencia en los puestos (un afio). A continuacion
se publicaria un amplio compendio de estos puestos y todos los funcionarios que
hubieran alcanzado su limite maximo de permanencia en los puestos, asi como los
funcionarios que hubieran decidido participar, expresarian su interés en
determinados puestos disponibles.

23. Dado que todos los solicitantes serian funcionarios en activo que ya han
pasado por el proceso de un organo central de examen a ese nivel y en el mismo
ambito funcional, no seria necesario realizar méas eval uaciones de esos funcionarios.
Por lo tanto, los equipos de dotacion de personal de las redes seleccionarian a los
candidatos en funcién de las condiciones exigidas, elaborarian una lista de
candidatos apropiados (basandose en los requisitos establecidos en el anuncio de la
vacante) y, a continuacion, invitarian alos directores de contratacion a transmitir su
opinién sobre laidoneidad de los candidatos con respecto a los criterios establecidos
en el anuncio de la vacante. Después los equipos presentarian opciones preliminares

8 Las funciones actuales del Grupo de funcionarios superiores se establecen en el documento
ST/SGB/2011/8.

9 En el marco de un sistema planificado, el personal ya no conservaria ningin derecho de
retencion sobre su puesto, 1o que significa que, en general, cuando un funcionario interno es
seleccionado para ocupar una vacante y se traslada a ese puesto, ese traslado creara una nueva
vacante. Sin embargo, si un funcionario que esté participando en el proceso de reasignacion
también solicita un puesto vacante y es seleccionado para dicho puesto durante el proceso de
reasignacion, su puesto inicial se mantendra durante dicho proceso hasta que este haya
finalizado. Al final del proceso, las vacantes que hubiera se anunciarian a continuacion como
parte del siguiente proceso de dotacién de personal.
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de reasignacion a la junta pertinente. Si bien las juntas harian todo lo posible por
llevar a cabo las reasignaciones haciendo coincidir las preferencias del persona y
los directores, los funcionarios (incluidos los que decidieran participar) podrian ser
asignados a un puesto que no solicitaron, siempre y cuando cumplieran las
condiciones profesional es para ocupar €l puesto en cuestion.

Prioridadesinstitucionales

24. Al proponer a un candidato adecuado para la seleccion o reasignacion, los
equipos de dotacion de persona de las redes aplicarian las siguientes prioridades
institucionales en sus recomendaciones a las juntas de |as redes de empleos:

a) Trasladar afuncionarios que se encuentren en lugares de destino no aptos
parafamilias alugares de destino aptos para familias;

b) Trasladar a funcionarios entre lugares de destino para cumplir los
requisitos de promocion de las perspectivas de carrera;

c) Trasladar a los solicitantes entre departamentos u oficinas en el mismo
lugar de destino;

d) Prestar la debida atencion a las cuestiones de género, €l estatus
geogréfico, la representacion de los paises que aportan contingentes y fuerzas de
policia, teniendo en cuenta su nivel de contribucion en puestos financiados con
cargo a presupuesto de las operaciones de mantenimiento de la paz, incluida la
cuenta de apoyo (véanse las resoluciones 66/265 y 67/287 de la Asamblea General),
y el resto de factores incluidos en ST/A1/2010/3, parrafo 9.3.

Decision final

25. Lasjuntas examinarian las opciones de seleccion de los equipos de dotacion de
personal de las redes para |os puestos vacantes y las opciones de reasignacion para
los puestos ocupados y formularian recomendaciones con miras a su aprobacion y
autorizacion por parte del Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos,

en el caso de los puestos del Cuadro Organico y el Servicio Mévil, o del Secretario
General, en el caso de |los puestos de las categorias D-1y D-2.

Gréfico Il
Proceso para €l gjercicio semestral de dotacion de personal (el primer gercicio
comenzar 4 a mediados de enero y €l segundo a mediados de julio)

Mediadosde Febrero
enero
*Seanuncianlas « Publicacion del «Finalizael plazopara *Examen dela «El «Elpersonal
vacantes (se compendio inicial presentarsolicitudes Junta Central Subsecretario terminasus
consultanlos « El personal “decide (paravacantes y el de Examen Generalola traslados
anuncios de participar” procesode «Los directores Oficinade
vacantes conlos « Publicacion del reasignacion) de contratacion Gestionde
directoresde compendio final (se « Presentacion de los dan suopinién Recursos
contratacién) constitan losantncios planes propuestosa « Proposed plans Humanos toma
devacantes conlos las juntas delas presentedto sus decisiones
directoresde redes deempleos o JNB/SRBfor y senotificanal
contratacion) lajuntasuperior de review personal
examen paraque los
estudien
\, J \_ J ) \
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Panel para casos especiales

26. Los funcionarios que participaran en el gjercicio de reasignacion podrian ser
asignados, en algunos casos, a puestos que no hubieran solicitado (por ejemplo, si
no fueron recomendados para ninguno de |os puestos que solicitaban pero cumplian
los requisitos para otro puesto disponible en la lista de reserva). En estos casos, y Si
la asignacion conllevara un traslado geografico, el funcionario podria presentar una
peticion excepcional al panel para casos especiales para permanecer en € mismo
lugar de destino o estar exento de traslado a determinados lugares de destino. Las
solicitudes de exencién, y su duracion, se considerarian atendiendo a unos criterios
precisos, como razones médicas y otras razones personales de fuerza mayor con
respecto alas cuales un cambio de lugar de destino crearia dificultades excesivas.

27. El panel para casos especiales también estudiaria las solicitudes presentadas
conjuntamente por el director y el funcionario para que un funcionario permanezca
en su puesto porque esta participando en un proyecto cuyo resultado podria verse
perjudicado si el funcionario cambiara de puesto en ese momento.

28. En la propuesta original, el panel para casos especiales habria estado formado
por el mismo nimero de representantes del personal y de la administracion. En la
propuesta perfeccionada, en consonancia con la solicitud de la Asamblea General de
que se preserve la autoridad de la administracion (parr. 57, letra c)), de laresolucién
67/255), un representante del personal actuaria como observador pero la
administracion tendriala responsabilidad de tomar las decisiones.

29. Las recomendaciones del panel para casos especiales se presentarian al
Subsecretario General de Gestién de Recursos Humanos para su aprobacion.

Aplicacion por etapas

30. Tras la aprobacién del marco de movilidad por parte de la Asamblea General,
seria necesaria una etapa de preparacion antes de la aplicacion. A fin de lograr una
introduccion satisfactoria de la politica de movilidad, tendria que ser posible
gestionar los puestos en Umoja y se tendrian que verificar y crear datos sobre los
funcionarios. Si la politica de movilidad se aprobara durante la parte principal del
sexagésimo octavo periodo de sesiones, |a etapa de preparacion comenzaria en enero
de 2014 y la etapa de aplicacion, que la llevaria a cabo por fases la red de empleos,
empezaria en 2015. La primera red de empleos que resultaria afectada serialared de
politica, paz y seguridad (POLNET). La politica se introduciria en todas las redes de
empleos para 2019"°.

31. Los detalles de los proyectos que se han de llevar a cabo durante la etapa de
preparacion pueden consultarse en A/67/324/Add.1.

10 El orden cronol6gico propuesto seria el siguiente: POLNET: octubre de 2015; MAGNET e

ITECNET: julio de 2016; SAFENET: enero de 2017; ECONET: julio de 2017; INFONET: enero
de 2018; LEGALNET: julio de 2018; y CONFERENCENET: enero de 2019.
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Enfoque alter nativo de la movilidad

32. El Secretario General sigue convencido de que, para conseguir los beneficios
sistémicos que puede reportar la movilidad a una organizacién, deberia exigirse una
cantidad minima de cambios de puesto mediante el uso de limites maximos de
permanencia en un puesto, lo cual obligaria al personal a cambiar de puesto
periddicamente. Sin embargo, la Asamblea General ha pedido al Secretario General
que exponga una propuesta alternativa, ademas del marco propuesto para la
movilidad y la promocion de las perspectivas de carrera, que, entre otras cuestiones,
incorpora una revision de los incentivos y enfoques que promueven la movilidad
geografica, en especial en las familias de empleos orientados al terreno (véase la
resolucion 67/255, parr. 59). En la actualidad existen numerosos incentivos
financieros para la movilidad. En este contexto se consideraron incentivos
financieros adicionales, pero las opciones analizadas no entraban dentro de la
competencia de la Secretaria 0 se consideraban insuficientes para generar verdadera
motivacion.

33. Al igual que las propuestas original y perfeccionada, el enfoque alternativo se
aplicaria a todo el personal interno de contratacién internacional. Sin embargo,
puesto que se trata de un sistema no planificado sin limites maximos de
permanencia en los puestos, el personal no estaria obligado a cambiar de puesto con
regularidad. En su lugar, se recomendariala movilidad a todo el personal através de
los medios que se explican a continuacion.

Requisitos de traslado geogr afico

34. Al igua que en los marcos original y perfeccionado, seria imprescindible un
traslado geogréfico para poder optar a la categoria P-5. Ademés, conforme a este
enfoque se exigiria un segundo traslado geografico para poder optar alos niveles D-1
y D-2.

35. Para seguir fomentando el traslado geografico y, de esta forma, promover una
mejor distribucién de la carga y la transferencia de conocimientos entre las sedes y
las operaciones sobre el terreno, el personal en puestos que pertenezcan a familias
de empleos en las que mas del 30% del personal se encuentre en lugares de las
categorias C, D o E** estaria obligado a prestar servicios en esos lugares a fin de
poder optar a puestos de la categoria P-5 y superiores'?. Por lo que respecta a los
funcionarios en puestos que pertenezcan a familias de empleos en las que mas del
30% del personal se encuentre ubicado fuera de lugares de destino de categoria H,
seria obligatorio prestar servicios en un lugar de destino de otra categoria para poder
optar a puestos de la categoria P-5 y superiores.

11 Por gjemplo, més del 30% del personal que ocupa puestos del Cuadro Orgéanico y del Cuadro de

Direccion en asuntos civiles, asuntos electorales, ingenieriay logistica presta servicios en
lugares de destino de las categorias C, D o E.

12 g el funcionario solicita un puesto de categoria P-5 en un lugar de destino C, D 0 E, se

consideraria que cumple los requisitos.
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Derechos deretenciéon

36. Con €l fin de fomentar la movilidad del personal, se seguirian permitiendo los
derechos de retencién sobre los puestos, pero solo durante un periodo de dos afios.
Estableciendo este periodo de dos afios se pretende aligerar la carga administrativa
gue generan los derechos de retencion para los directores que tienen que seleccionar
candidatos idoneos para cubrir los puestos temporal mente.

Dotacion estratégica de per sonal

37. Con € fin de tomar decisiones mas estratégicas en la dotacion de personal, las
juntas de las redes de empleos o la junta superior de examen, en lugar de los
distintos directores de contratacion, formularian recomendaciones de seleccion (al
igual que en la propuesta perfeccionada). Todos los puestos disponibles se
anunciarian durante procesos de dotacion de personal y estarian abiertos a
candidatos internos y externos (dado que no existirian limites de permanencia en €l
puesto, no habria ningln programa de reasignacion lateral planificada). Los detalles
relativos a funcionamiento de las juntas, los 6rganos centrales de examen y los
equipos de dotacién de personal de las redes son los mismos que se han explicado
anteriormente.

Beneficios dela movilidad

38. Como se expone en la propuesta original del Secretario Genera (véase
A/67/324/Add.1, secc. V), una mayor movilidad puede reportar muchos beneficios a la
Organizacion. Un enfoque planificado de la movilidad intenta conseguir estos beneficios
garantizando que & personal cambie de puesto con regularidad y contrarrestando la
tendencia de que € personal permanezca durante largos periodos en lugares de destino
dificiles (véase € anexo I1). Los limites para la permanencia en |os puestos se usan para
garantizar que todo e persona de contratacion internaciona cambie de puesto
periédicamente, a tiempo que las juntas centralizadas de las redes de empleos permitirian
un enfoque mas estratégico de la seleccion y reasignacion de personal de lo que es posible
con € sistema actual, que degja las decisiones a los respectivos directores de contratacion.
En conjunto, estos dos aspectos garantizan que se puedan obtener de forma sisteméticalos
beneficios que se describen a continuacion. Aungue e Secretario General considera que la
propuesta origina permitiria lograr mas facilmente los beneficios sistémicos de la
movilidad, € enfoque perfeccionado expuesto sigue produciendo los siguientes beneficios
concretos.

Una fuerza de trabajo mas globalizada

39. El marco perfeccionado contribuiria a que el personal obtuviera conocimientos
especializados y experiencia en distintas partes de |la Organizacion, lo que permitiria
una mayor transferencia de conocimientos entre la Sede, las oficinas fuera de la
Sede, las comisiones regionales y los distintos tipos de operaciones sobre €l terreno.
Esto, a su vez, potenciaria la capacidad de la Organizaciéon para cumplir sus
mandatos con mayor eficaciay competencia. El personal con més experienciay que
se haya beneficiado de mayor exposicién a la Organizacién debido al traslado entre
distintos tipos de lugares de destino también contribuiria a crear una mentalidad de
gestion basada en un concepto mas amplio y mas holistico de la Organizacion.
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Colocacion mas estratégica

40. Con €l sistema actual, €l director de contratacion, el jefe de departamento y los
organos centrales de examen examinan los puestos considerando cada caso por
separado. Es decir, los puestos se anuncian de uno en uno y los directores de
contratacion consideran por separado a los solicitantes de cada puesto, sin tener en
cuenta las necesidades generales de la Organizacion ni otras oportunidades para las
gue el funcionario solicitante podria resultar idéneo. Segin el nuevo sistema, las
juntas podrian tener una vision mas estratégicay global porque considerarian todos
los puestos disponibles y todas las posibilidades de dotacién de personal al mismo
tiempo. Puesto que tendrian una vision més global de las necesidades de la
Organizacion que los distintos directores de contratacion, las juntas estarian en
mejores condiciones para garantizar que el personal apropiado se trasladara al lugar
adecuado en el momento oportuno.

Distribucion mas equitativa de la carga

41. Hoy en dia, €l personal que se encuentra en lugares de las categorias D y E
tiende a trasladarse a otros lugares D y E, y €l personal en lugares de categoria H
tiende a moverse entre lugares H (véase €l anexo |1, parr. 5). Se puede hacer mucho
para mejorar la distribucién de la carga tomando decisiones mas estratégicas sobre
los lugares a los que se traslada el personal cuando realiza traslados geograficos.
Las juntas pueden tratar de cambiar el sistema actual de traslado cuando formulen
recomendaciones de seleccion y reasignacion. Al tomar decisiones con respecto a un
grupo de candidatos igualmente idoéneos, las juntas tendrian en cuenta las
prioridades institucionales descritas anteriormente, que incluyen el traslado del
solicitante entre lugares de destino aptos y no aptos para familias y entre lugares de
destino.

Mejora dela gestiéon de vacantes

42. Otraventaja de la propuesta perfeccionada es que |as tasas de vacantes estarian
mas equilibradas en toda la Secretaria, ya que la junta correspondiente podria
examinar las solicitudes del personal y los puestos disponibles de forma integral.
Seguin el sistema actual, es posible que un funcionario que solicite varios puestos
sea seleccionado por mas de un director de contratacion (esto podria suceder al
mismo tiempo o en momentos distintos) y el funcionario decide qué oferta desea
aceptar. Normalmente, la primera oferta recibida es la que se acepta, aun cuando
esta no ofrezca el mejor resultado para la Organizacion en su conjunto ni, de hecho,
la mejor opcion de promocion profesional para el funcionario. Con el sistema
mejorado, un funcionario todavia podria solicitar varias vacantes o puestos
ocupados, pero la junta decidiria para qué puesto seria seleccionado el solicitante,
teniendo presente el interés general de la Organizacion y lared de empleos.
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Reduccién de la carga de tareasrelacionadas con la dotacién de per sonal
paralosdirectores

43. Dado que las juntas y los equipos de dotacidon de persona de las redes, en
lugar de los directores de contratacion, serian quienes evaluarian a los solicitantes y
formularian recomendaciones de seleccién y reasignacion, dichos directores
tendrian que dedicar mucho menos tiempo a las tareas relacionadas con la dotacién
de personal, lo cual les permitiria dedicar mas tiempo a esferas de trabgo
fundamentales. No obstante, los directores seguirian estando involucrados en el
proceso de dotacion de personal, ya que tendrian ocasion de describir las
necesidades y los requisitos esenciales del puesto desde el principio. Ademas,
podrian expresar su opinion y formular recomendaciones preliminares en relacion
con los candidatos de la lista elaborada por los equipos de dotacion de personal de
las redes.

44. Antes de que se utilizara Inspira, la Division de Personal sobre el Terreno
realizd un andlisis del tiempo empleado en actividades de contratacion y concluyé
gue los directores de contratacion dedicaban alrededor de 28 horas a este tipo de
tareas por cada vacante anunciada de la que eran responsables. Esto incluia la
creacion del anuncio de la vacante y la elaboracion de los criterios de evaluacion, la
evaluaciéon y comparacion de los solicitantes y la preparacion de la documentacion
conexa. Ademas, otros funcionarios también participan en grupos de entrevistadores
y los auxiliares administrativos se ocupan de gran parte de la documentacion y
organizacion del proceso. Conforme a la politica perfeccionada de movilidad, la
mayoria de este trabajo la realizarian los equipos de dotacion de personal de las
redesy lasjuntas de las redes de empl eos.

Mejora dela promocion de las perspectivas de carrera

45. De acuerdo con la propuesta mejorada, los limites de permanencia en los
puestos garantizarian que todo el personal cambiara de puesto periddicamente,
ampliando asi las oportunidades profesionales del personal en activo. Es muy
probable que el personal que participe en €l programa de reasignacion lateral sea
colocado en otro lugar, 1o cual reduciria los riesgos de que el personal se quede
“estancado”. El personal también se beneficiaria del asesoramiento de los oficiales
de dotacion de personal de la red sobre sus carreras y sobre la experiencia y
conocimientos especializados adicionales que podrian necesitar para ocupar otros
puestos en el futuro.

46. La movilidad planificada también complementaria la estrategia de apoyo al
aprendizajey el desarrollo profesional de toda la Secretaria, que trata de respaldar al
personal en la adquisicion de nuevos conocimientos especializados y experiencia en
la Organizacion, al tiempo que vela por la armonizacion del desarrollo profesional
de cada funcionario con las necesidades institucionales. Esto seria mucho mas
sencillo de lograr si latoma de decisiones se centralizaray las juntas pudieran tomar
decisiones sobre el traslado de personal entre departamentos, funciones y lugares de
destino, con vistas a responder a los intereses tanto de la Organizacion como del
funcionario en cuestion.
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VI.

Mejora del rendimiento individual

47. Cuando el personal permanece en el mismo puesto durante demasiado tiempo
se encuentra desmotivado y su satisfaccion y rendimiento en su puesto de trabgjo
disminuyen con el tiempo. Varios estudios han sefialado los efectos positivos que
tiene el cambio de funciones o puestos de trabajo en el compromiso y satisfaccion
del empleado con el paso del tiempo. Los limites de permanencia en el puesto
garantizarian que todo el personal cambiara de puesto con regularidad, lo que
redundaria en una mejora del rendimiento individual.

Capacidad del enfoque alter nativo para producir beneficios

48. El Secretario General considera que solo un sistema planificado puede lograr
todos los beneficios de la movilidad. Un sistema voluntario segiin se establece en el
enfoque alternativo no produciria los mismos beneficios, por varias razones. En
primer lugar, sin disponer de limites para la permanencia en los puestos, el personal
no estaria obligado a cambiar de puesto con regularidad. En consecuencia, podria
optar por permanecer en su puesto, reduciendo asi las posibilidades de traslado de
otros funcionarios. Sin los procesos de reasignacion lateral, también seguiria
existiendo la preocupacion de que los funcionarios se quedaran “estancados”. Por lo
tanto, el enfoque alternativo no produciria el efecto deseado ya que, sin limites para
la permanencia en los puestos, €l personal no estaria obligado a trasladarse
periédicamente ni estaria sujeto a la reasignacion. De modo que este enfoque no
ofreceria tantas oportunidades al personal para cambiar de puesto. Como resultado
de ello, se limitarian los objetivos de desarrollo profesional y de conocimientos
especializados de cada funcionario, la distribucién de la carga y |la transferencia de
conocimientos mediante el traslado del personal.

I nformacién adicional solicitada por la Asamblea Gener al

Gestion de conocimientos

49. A fin de responder a la peticién de la Asamblea General y atender las
preocupaciones relativas a la pérdida de conocimientos que podria derivarse de que
los funcionarios cambiaran de puestos (véase la resolucién 67/255, parr. 57, letra h)),
el Secretario General recomienda que se aplique una estrategia de gestion de los
conocimientos en toda la Secretaria. Esta medida requeriria que se crearan
procedimientos operativos estandar para actividades recurrentes y que el personal
saliente escribiera notas sobre el traspaso de funciones e informes de final de mandato
y realizara entrevistas de fin de servicio. Esto se haria mediante el uso de plantillas e
instrumentos sencillos, muchos de los cuales ya se utilizan en distintas partes de la
Organizacion. Estas medidas garantizarian que el conocimiento institucional se
conservara cuando los funcionarios dejan la Organizacién o aceptan un nuevo puesto,
lo que asegura la transferencia de conocimientos a los nuevos funcionarios y facilitala
transicién entre las personas y en €l seno de los diferentes equipos.
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Repercusién en los obj etivos de paridad entre los géneros

50. La Asamblea General pidi6 que se realizara un andlisis de las repercusiones
del marco para la paridad entre los géneros (véase la resolucion 67/255, parr. 57,
letra €)). EI marco perfeccionado se ha disefiado con el objetivo de ofrecer
flexibilidad a los funcionarios. Aungue los limites para la permanencia en los
puestos exigirian que los funcionarios cambiaran de puesto periédicamente, estos
solo estarian obligados a hacer un traslado geogréfico para optar a puestos de la
categoria P-5 o superiores y ese traslado se podria realizar en cualquier momento de
su carrera dentro del régimen comun. Dado que el cuidado de los hijos y los
ancianos tiende a repercutir en las mujeres de forma desproporcionada, el enfoque
permitiria que las funcionarias tuvieran flexibilidad a la hora de elegir cuando y
adonde trasladarse geograficamente.

51. En cuanto a las decisiones de seleccion y reasignacion, las juntas de las redes
de empleos tendrian en cuenta, a decidir entre candidatos igualmente idéneos, en
gué grado los departamentos y oficinas han cumplido sus objetivos en materia de
género. Una Coordinadora de las Cuestiones Relativas a la Mujer participaria en
cada una de las juntas como miembro por derecho propio. La proporcion entre
hombres y mujeres de departamentos especificos podria cambiar, ya que el personal
cambiaria de departamento y oficina a través del proceso de reasignaciones
laterales. Sin embargo, €l proceso de reasignacion no alteraria la proporcion global
entre hombres y mujeres de la Organizacion, puesto que solo €l personal
regularizado estaria sujeto a la reasignacion. No obstante, cuando se seleccionaran
candidatos externos para puestos vacantes en la Organizacion, las proporciones
entre hombres y mujeres de los departamentos y de la Organizacion en su conjunto
podrian verse afectadas, de la misma forma que sucede con el actual sistema de
seleccion de personal. De todos modos, la repercusion global en la paridad entre los
géneros es imprevisible, ya que los funcionarios pueden elegir qué puestos solicitar
y cuando abandonar la Organizacion. No obstante, se prevé que la mejora del apoyo
profesional y el aumento de oportunidades de promocion de las perspectivas de
carrera puedan dar lugar a la retencién de personal femenino y, de esta forma, se
progrese en el logro de los objetivos en materia de género. Asimismo, la capacidad
de las juntas para tomar decisiones centralizadas que garanticen que las mujeres
disfruten de oportunidades favorables profesional mente deberia contribuir a la larga
amejorar la representacion de las mujeres en las categorias superiores.

Repercusion en la distribucion geogr &fica

52. La Asamblea Genera solicitd que se llevara a cabo un andlisis de las
consecuencias del marco para la distribucién geogréafica (véase laresolucion 67/255,
parr. 57, letra j)). Las juntas de las redes de empleos, cuando decidieran entre
candidatos igualmente idoneos, tendrian en cuenta los objetivos de representacion
geogréfica del departamento y su desempefio al respecto. La politica de la
Organizacion consiste en que la distribucion geogréfica es aplicable solo a los
puestos establecidos conforme al presupuesto ordinario y que €l estatus geogréfico
solo es atribuible a este tipo de puestos. En consecuencia, los cambios de la
distribucion geografica de la Organizacion son imprevisibles, ya que estos dependen
de la ocupacion de los puestos geogréficos que se verian afectados por cada proceso
de seleccién y reasignacion de la misma forma que el actual sistema de seleccion de
personal.
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Repercusién en la administracion del sistema dejusticia

53. La Asamblea General solicitd que el Secretario General ofreciera una
evaluacion de la carga de trabajo que podria generarse para €l sistema de
administracion de justicia de la Organizacion de existir reclamaciones relacionadas
con la movilidad, y propuestas para limitar cualquier carga de esa indole, teniendo
en cuenta las obligaciones y responsabilidades derivadas de los arreglos
contractuales existentes (véase la resolucion 67/255, parr. 57, letrak)).

54. Actuamente, la mayoria de las apelaciones consideradas por el Tribunal
Contencioso-Administrativo de las Naciones Unidas tienen que ver con decisiones
administrativas que se han adoptado sobre cuestiones relativas a nombramientos. La
Oficina del Ombudsman y de Servicios de Mediacion de las Naciones Unidas
también ha informado de que las cuestiones relacionadas con el puesto de trabgjo y
la carrera seguian predominando y figuraban entre las principales preocupaciones
sobre el terreno (A/66/224, parr. 59). Si bien muchas de las reclamaciones del
personal de la Secretaria proceden de la frustracion que provocan la falta de
desarrollo profesional y la desconfianza en el proceso de seleccion, la Oficina del
Ombudsman también puso de relieve las preocupaciones del persona sobre el
terreno que habia prestado servicios en la misma misién, incluso en lugares de
destino dificiles, durante afios, sin perspectivas de carrera u oportunidades de
cambio, incluso en forma de traslados laterales (A/66/224, parrs. 60 y 65). Por lo
tanto, aungue siempre existira la posibilidad de que cualquier sistema reciba quejas,
el sistema de movilidad propuesto puede solucionar algunos de los problemas
sistémicos que actualmente provocan reclamaciones y apelaciones del personal.

55. El sistema de movilidad propuesto permitiria que el personal eligiera de forma
voluntaria qué puestos vacantes solicitar y decidiera si se acoge o no a proceso de
reasignacion. Los funcionarios podrian solicitar voluntariamente puestos que les
hicieran cambiar de funciones, departamentos o lugares de destino. No estarian
obligados a trasladarse geograficamente a menos que desearan poder optar a puestos
superiores 0 si participaran en el proceso de reasignacion y no fueran asignados a
ninguno de sus puestos escogidos sino que, en su lugar, fueran reasignados a un
lugar de destino diferente. Es posible que el personal perciba que las decisiones
sobre seleccién y reasignacion basadas en el examen de una junta (en el caso de las
vacantes externas, de dicho examen se encargaria una Junta Central de Examen) son
mas justas y transparentes que las decisiones adoptadas por los distintos directores
de contratacion, con lo que se solucionarian algunos de los problemas de
desconfianza del actual sistema de seleccion de personal detectados por la Oficina
del Ombudsman.

56. Todos los funcionarios, incluidos los que ocupan nhombramientos permanentes,
estdn sujetos a la clausula 1.2, letra c), del Estatuto del Personal relativa a la
autoridad del Secretario General para asignar a personal a cualquiera de las
actividades u oficinas de las Naciones Unidas. Esta clausula se ha incorporado a los
nombramientos de plazo fijo y continuos, que especifican lo siguiente:

De conformidad con la cldusula 1.2, letra c), los funcionarios estan sometidos
a la autoridad del Secretario General, quien podra asignarlos a cualquiera de
las actividades u oficinas de las Naciones Unidas. En este contexto, todos los
funcionarios estan obligados a trasladarse periddicamente a nuevos puestos,
dependencias institucionales, lugares de destino o grupos ocupacionales de
acuerdo con las nhormasy los procedimientos establecidos.
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VII.

57. También se esta fomentando una cultura de movilidad por medio del programa
para jovenes profesionales, que exige la rotacion obligatoria en la segunda
asignacion, que puede implicar un traslado geografico. Este requisito de movilidad
se estipula en la oferta de nombramiento y la carta de nombramiento.

58. Si bien el marco de movilidad incluye algunos elementos que pueden
solucionar problemas que hoy en dia provocan apelaciones, como sucede con
cualquier politica nueva, es posible que existan cuestiones de interpretacion o
insatisfaccion en relacion con casos concretos que podrian conducir a la
presentacion de apelaciones. El objetivo sera velar por que estas apelaciones se
resuelvan répidamente y que la experiencia adquirida se incorpore a
funcionamiento y la administracién del sistema de movilidad.

Criterios, indicadoresy metas

59. En la propuesta original se definieron varios indicadores para ayudar a medir
el éxito del marco propuesto y evaluar en qué medida se lograban los objetivos
estratégicos de la movilidad. Estos indicadores se han actualizado y complementado
como respuesta a la peticiéon de la Asamblea General de indicadores y metas clave
del desempefio cuantificables para los objetivos, como se establece en el marco de
movilidad y promocion de las perspectivas de carrera, incluido un reparto mas
equitativo de la carga de trabajo y la igualdad de oportunidades para el personal
internacional en los lugares de destino con condiciones de vida dificiles y los
lugares de destino donde hay sedes (véase la resolucion 67/255, parr. 57, letrai)).
Estos indicadores y metas también ayudaran a la Organizacion a identificar mejoras
y depurar el marco en el futuro.

60. Las metas a largo plazo se describen a continuacion. Dado que la politica de
movilidad, si se aprobara, se aplicaria por etapas, no todas las metas se alcanzarian
durante el primer afio de aplicacién. No obstante, se realizaria un seguimiento de los
progresos cuantificables en la consecucién de estas metas durante |os primeros afios
de aplicacidon en el caso de las redes de empleos a las que se aplicara la nueva
politica. Se podrian fijar metas provisionales, por medio de una reduccion interanual
del 20% en la diferencia entre la base de referencia y las metas finales, para las
redes de empleos af ectadas por la politica.

61. Ademas de los indicadores que figuran a continuacion, se podrian crear otros
indicadores que permitieran medir el avance en el logro del objetivo de una fuerza
de trabajo mundial, adaptable y dinamica y realizar el seguimiento de dichos
indicadores una vez que Umoja esté en pleno funcionamiento y se haya estabilizado,
incluso para supervisar el nUmero de funcionarios que hayan cambiado de funcion.
Estos indicadores adicionales, utilizados junto con los indicadores que figuran a
continuacion, contribuirian a medir el crecimiento global de todos los tipos de
movilidad en toda la Organizacién™>.

13

El Sistema Integrado de Informacién de Gestion (IMIS) no incluye informacion sobre las
funciones del personal y por eso no se pueden obtener datos de referencia sobre estos tipos de
cambios de puesto en este momento.
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62. Los indicadores cuantitativos que se exponen a continuacion también se
complementarian con informacién cualitativa obtenida mediante encuestas de
funcionarios, directores de contratacion y personal directivo superior. Los resultados
de estas encuestas se compararian con los resultados de la encuesta realizada en
enero de 2012 sobre cuestiones como €l interés de los funcionarios en cambiar de
puesto, su capacidad estimada para hacerlo, su satisfaccion con su desarrollo
profesional, etc.

63. También se evaluaria la administracion satisfactoria de la politica, realizando
por gjemplo un seguimiento del tiempo empleado para cada etapa del nuevo proceso
de dotacion de personal y del nimero de peticiones de excepcion presentadas al
panel para casos especialesy la cantidad de peticiones aprobadas.

Indicador 1: mayor previsibilidad y estabilidad en la dotacién de per sonal

64. El indicador 1 se medira comparando las tasas de vacantes para puestos
presupuestados en toda la Secretaria (las vacantes de puestos presupuestados son
puestos que no estan ocupados activamente por ningun funcionario) y evaluando si
dichas tasas se han vuelto mas equilibradas en toda la Secretaria debido a un uso
mas estratégico del personal por parte de las juntas. El cuadro 1 que figura a
continuacion muestra el promedio de las tasas de vacantes para puestos financiados
con cargo al presupuesto ordinario en el Cuadro Organico y categorias superiores en
la Sede, las principales oficinas situadas fuera de la Sede y las comisiones
regionales en 2012. El cuadro 2 muestra las cifras correspondientes a las
operaciones sobre el terreno a 30 de junio de 2013.
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Cuadro 1

Tasas de vacantes para puestos financiados con cargo al presupuesto ordinario en
el Cuadro Organico y categorias superiores en la Sede, las principales oficinas
situadas fuera de la Sedey las comisiones regionales, 2012

Tasa de Ndmero
vacantes de puestos
(Porcentaje) aprobados
Oficina principal

Viena 5,7 183
Ginebra 7,2 1075
Nairobi 9,7 192
Nueva Y ork 7,6 2123
Total, oficinas principales 7.5 3573

Comision regional
Comisién Econémica para Africa 14,5 239
Comisién Econdémicay Social paraAsiay el Pacifico 12,0 194
Comisién Econémica para Europa 6,5 125
Comision Econdmica paraAmérica Latinay el Caribe 7.3 216
Comisiéon Econdémicay Social paraAsia Occidental 18,0 118
Total, comisiones regionales 11,5 892

Cuadro 2

Tasas de vacantes en €l Servicio Movil, el Cuadro Organico y categorias

superiores en operaciones sobre el terreno a 30 dejunio de 2013

Tasa de vacantes NUm. de puestos
Seleccidn de misiones y oficinas® (Porcentaje) aprobados
Oficina Integrada de las Naciones Unidas parala
Consolidacion de la Paz en la Republica
Centroafricana 12,9 70
Oficina de las Naciones Unidas en Burundi 13,2 53
Comision Mixta del Cameran 'y Nigeria 10,0 10
Mision de las Naciones Unidas para el
Referéndum del Sahara Occidental 6,0 100
Mision de Estabilizacion de las Naciones Unidas
en Haiti 14,6 506
Misién de Estabilizacion de las Naciones Unidas
en la Republica Democrética del Congo 11,3 1120
Oficina del Representante Especial Conjunto de
las Naciones Unidas y la Liga de los Estados
Arabes para Siria 35,4 48
Operacion de las Naciones Unidas en
Céte d'lvoire 6,6 452
Oficina del Enviado Especial para Haiti 62,5 16
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Tasa de vacantes

NUm. de puestos

Seleccidn de misiones y oficinas® (Porcentaje) aprobados
Oficinadel Enviado Especial para el Sudany

Sudéan del Sur 16,7 6
Oficinadel Asesor Especial del Secretario General

sobre Chipre 18,8 16
Oficina del Asesor Especial del Secretario General

para el Yemen 42,9 7
Mision de Asistencia de las Naciones Unidas en el

Afganistan 14,3 448
Mision de Asistencia de las Naciones Unidas para

el Irag 12,8 397
Operacion Hibrida de la Unién Africanay las

Naciones Unidas en Darfur 17,2 1285
Fuerza de las Naciones Unidas de Observacion de

la Separacién 14,6 48
Fuerza de las Naciones Unidas para €l

Mantenimiento de la Paz en Chipre 53 38
Fuerza Provisional de las Naciones Unidas en el

Libano 12,3 373
Oficina Integrada de las Naciones Unidas parala

Consolidacién de la Paz en Guinea-Bissau 23,4 64
Oficina Integrada de las Naciones Unidas parala

Consolidacién de la Paz en Sierra Leona 0,0 33
Fuerza Provisional de Seguridad de las Naciones

Unidas paraAbyei 20,5 127
Base Logistica de las Naciones Unidas en Brindisi

(Italia) 11,6 129
Misién de Administracion Provisional de las

Naciones Unidas en Kosovo 21,0 162
Misién de las Naciones Unidas en Sudan del Sur 15,4 1018
Grupo de Observadores Militares de las Naciones

Unidas en lalndiay el Pakistan 3,8 26
Oficina de las Naciones Unidas ante la Unién

Africana 7,5 40
Oficina Regional de las Naciones Unidas para

Africa Central 21,1 19
Oficina de las Naciones Unidas para Africa

Occidental 0,0 23
Centro Regional de las Naciones Unidas parala

Diplomacia Preventiva en Asia Central 12,5 8
Representante de |as Naciones Unidas en las

deliberaciones internacionales de Ginebra 14,3 7
Oficinadel Coordinador Especial de las Naciones

Unidas para el Proceso de Paz del Oriente Medio 17,6 34
Oficinadel Coordinador Especial de las Naciones

Unidas para el Libano 4,8 21
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Seleccidn de misiones y oficinas®

Tasa de vacantes

NUm. de puestos

(Porcentaje) aprobados
Misién de Apoyo de las Naciones Unidas en Libia 15,7 172
Oficina de las Naciones Unidas de Apoyo ala
Misién de la Unién Africanaen Somalia 8,5 223
Organismo de las Naciones Unidas para la
Vigilanciade la Tregua 12,4 105

a

Indicador 2: reparto més equitativo de la carga del servicio en los

lugares de destino dificiles

65. Como se sefiala en la propuesta original, €l indicador 2 se medira por el nimero
de funcionarios que hayan prestado servicios durante periodos largos en lugares de
destino con condiciones de vida dificiles de las categorias D o E (véase
A/67/324/Add.1, péarr. 70). El cuadro 3 presenta un desglose del nimero de
funcionarios con a menos cinco afios de servicios continuos en lugares de destino con
condiciones de vida dificiles de las categorias D o E a fecha 30 de junio de 2012 e
indica las metas a largo plazo. Estas metas se han desarrollado sobre la base de la
distribucion actual del persona en el Cuadro Orgénico, €l Cuadro de Direccién y el

Operaciones actuales sobre el terreno que existen desde hace un afio 0 mas.

Servicio Movil entre los diversos lugares de destino con condiciones de vida dificiles.

Cuadro 3

Personal con cinco o mas afos en lugares con condiciones de vida dificiles
delascategorias D o E a 30 dejunio de 2012

NUm. de

Porcentaje de

Nam. de funcionarios con funcionarios con

funcionarios en cinco o mas afos cinco o mas afios
lugares de en lugares de en un lugar de Meta
Categoria destino dificiles destino dificiles destino dificil (Porcentaje)
Cuadro de Direccién 58 31 53 0
Cuadro Organico 945 478 51 0
Servicio Movil 1759 1017 58 30

Fuente: IMIS.

Nota: solo se consideré alos funcionarios con cinco afios de servicios continuos en la
Secretaria. Se excluy6 al personal con contrato temporal, al de los tribunalesy al

administrado por el PNUD.
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Indicador 3: aumento del personal directivo superior con movilidad
geografica

66. Enlaactualidad, el 48% del personal de categoria P-5, el 43% del personal de
la categoria D-1 y el 35% del personal de la categoria D-2 tienen un traslado
geogréfico™ registrado en el Sistema Integrado de Informacion de Gestion (IMIS).
El cuadro 4 proporciona detalles sobre el personal directivo superior que habia
efectuado un traslado geografico a 30 de junio de 2012. La movilidad geogréfica
sera un requisito para ascender a las categorias superiores segun el marco propuesto,
por lo que la meta a largo plazo seria para el 100% del personal de las categorias P-
5, D-1y D-2 que ocupe puestos sujetos a rotacion y cuente con 5 afios de servicios
continuos teniendo movilidad geografica. Dado que se aplicaran medidas
transitorias hasta finales de 2019 (véase A/67/324 Add.1, parr. 56) y teniendo en
cuenta las fechas de jubilacion previstas, cabe esperar que cueste varios afios
alcanzar esta meta. Los progresos en el logro de la meta del 100% se medirian cada
afio y se podria readlizar un seguimiento de la repercusion de las medidas
transitorias.

Cuadro 4
Personal directivo superior que harealizado un traslado geografico a
30 dejunio de 2012

NUm. de funcionarios Porcentaje de
que habian realizado funcionarios que Meta

Num. de un traslado  habian realizado un
Categoria funcionarios® geografico traslado geogréfico (porcentaje)
D-2 167 58 35 100
D-1 475 204 43 100
P-5 1573 750 48 100

Fuente: IMIS.

Nota: incluye los cambios de pais desde el 30 de marzo de 2000 hasta el 30 de junio de 2012
segun lo registrado en el IMIS. Se excluy6 al personal con contrato temporal, al de los
tribunales y al administrado por el PNUD.

# Las cifras actuales incluyen a personal que quizas esté prestando servicios en puestos que se
clasificardn como no sujetos a rotacién. Por |o tanto, es posible que varie el nimero base.

Indicador 4;: aumento de la proporcion de personal asignado a
lugares de destino aptos par a familias procedente de un lugar de
destino no apto para familias

67. Conforme a lo solicitado, se han creado nuevos indicadores para medir los
progresos encaminados a lograr el objetivo de distribucion de la carga. El indicador
4 se medira controlando la proporcion de nombramientos y reasignaciones entre los
lugares de destino aptos y no aptos para familias. El cuadro 5 que figura a
continuacion presenta el nimero total de funcionarios asignados a un lugar de
destino apto para familias y la proporcién de personal asignado a un lugar de destino

14

Como se indica en la propuesta original (A/67/324/Add.1, parr. 71), la movilidad geogréfica se
define como el traslado entre dos lugares de destino situados en paises diferentes, con un
periodo de servicio ininterrumpido de al menos un afio en cada uno de ellos.
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no apto parafamilias entre el 1 de julio de 2011y el 30 de junio de 2012, ademas de
las metas.

68. Estas metas a largo plazo se han establecido segun la distribucion actual del
personal entre lugares de destino aptos y no aptos para familias. La intencion de las
metas es garantizar que la proporcion de nombramientos de funcionarios
procedentes de lugares de destino no aptos para familias refleje la distribucion
actual de funcionarios (es decir, puesto que el 18% de los directores se encuentran
actualmente en lugares de destino no aptos para familias, el 18% de los
nombramientos deberian corresponder a personal procedente de lugares de destino
no aptos para familias, afin de facilitar el reparto de la carga).

Cuadro 5

Traslados a lugar es de destino aptos para familias desde lugares de
destino no aptos para familias, entreel 1 dejulio de 2011y

el 30 dejunio de 2012

Porcentaje de

NUm. de funcionarios funcionarios

asignados de un asignados de un

NUm. de funcionarios lugar de destino no lugar de destino no
asignados a un lugar apto para familiasa apto para familias a

de destino apto para un lugar de destino  un lugar de destino Meta
Categoria familias®  apto para familias  apto para familias (porcentaje)
Cuadro de Direccién 98 2 2 18
Cuadro Orgénico 1454 56 4 22
Servicio Movil 244 34 14 69

Fuente: IMIS.
& Incluye nombramientos de un afio o més. Se incluyeron los siguientes tipos de
nombramientos: traslados, ascensos, renovaciones del nombramiento y nombramientos
iniciales.

Indicador 5: aumento de la proporcion de personal asignado a
lugares de destino no aptos para familias procedente de un lugar de
destino apto para familias

69. El segundo indicador creado para ayudar a supervisar el reparto de la carga
examina cuantos funcionarios se trasladan de lugares de destino aptos para familias
a otros no aptos para familias. El cuadro 6 que figura a continuacion muestra la
proporcion de personal procedente de lugares de destino aptos para familias que
fueron asignados a lugares de destino no aptos para familias, ademas de las metas
para cada categoria del personal. Estas metas se basan en la distribucion actual del
personal entre lugares de destino aptosy no aptos para familias.
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Cuadro 6
Traslados a lugar es de destino no aptos par a familias desde lugar es de destino
aptos para familias, entreel 1 dejuliode 2011y el 30 dejunio de 2012

Porcentaje de

NUm. de funcionarios funcionarios

asignados de un asignados de un

NUm. de funcionarios lugar de destino apto lugar de destino apto
asignados a un lugar para familias a un para familias a un

dedestinono apto  lugar de destinono  lugar de destino no Meta
Categoria para familias  apto para familias  apto para familias (porcentaje)
Cuadro de Direccién 29 7 24 82
Cuadro Orgénico 368 62 17 78
Servicio Movil 388 60 15 31
VIIl. Costosdirectos eindirectos asociados a la aplicacion del

mar co de movilidad planificada

70. LaAsamblea General pidi6 un andlisis exhaustivo de los costos de la politica
de movilidad (resolucién 67/255, parr. 57, letra g)). Muchos traslados que aportan
valor —pues generan los beneficios de la movilidad, como por ejemplo los cambios
de funcién, departamento u oficina— no tienen un costo directo porque no implican
un cambio de lugar de destino.

Costos directos de los traslados geogr &ficos

71. Segun se establece en la propuesta original, solo se generan costos directos de
movilidad cuando el personal se traslada de lugar de destino (véase A/67/324/Add.1,
parrs. 57 a59). Las variables que influyen en el costo de un traslado son numerosas.
Los costos no recurrentes de cada traslado geogréfico incluyen la prima de
reinstalacion (opcion de la suma fija para los envios no acompafiados), la prima de
asignacion y los gastos de vigje. Los costos recurrentes incluyen la prestacion por
movilidad y la prestacion por no reembolso de gastos de mudanza. Las cifras reales
varian segun el perfil del funcionario (por ejemplo, su categoria 'y grado, situacion
de familiares a cargo y nimero de hijos, si los hay, etc.), |a categoria del lugar de
destino al que se traslada el funcionario, la duracion de la asignacion y el nimero de
asignaciones anteriores del funcionario.

72. A modo de gjemplo, para un funcionario soltero de categoria P-4 (escaldn 6)
gue ya se ha trasladado en una ocasion y ahora se traslada de Nueva York a Bangkok
para una asignacion de 2 afios, |os costos estimados incluirian 10.000 ddlares (prima
de reinstalacion), 16.600 ddlares (prima de asignacion), 3.200 ddlares (gastos de
vigje), 4.000 ddlares (componente sustitutivo de los gastos de mudanza durante
2 afios) y 12.320 ddlares (prestacion por movilidad durante 2 afios), por un total de
46.120 ddlares (amortizados a lo largo de 2 afios, por un costo anual de
23.060 ddlares). Si ese funcionario tuviese un cényuge y 2 hijos a cargo, €l costo
total estimado se elevaria a 78.000 délares (costo anual, 39.000 dolares). Para una
asignacion de 5 afios, el costo correspondiente al funcionario soltero ascenderia a un
total aproximado de 80.100 délares, mientras que en el caso del funcionario con
conyuge y 2 hijos a cargo el costo seria de unos 119.500 dolares (costos anuales de
16.020 y 23.900 ddlares, respectivamente).
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73. El desglose anterior ofrece un gjemplo de traslado. Los célculos indican que €l
costo indicativo de un traslado entre distintos lugares de destino de la Organizacion
asciende a unos 88.000 ddlares.

Costosindirectos de administrar el marco de movilidad planificada

74. Con arreglo ala politica de movilidad, un funcionario solamente se trasladaria a
un puesto nuevo, ya sea como consecuencia de la reasignacion o araiz de la seleccion
para una vacante, si cumpliera los requisitos de ese puesto, como sucede hoy en dia
En consecuencia, no se prevé que la movilidad dé lugar a nuevos requisitos de
capacitacion esencial o técnica para €l personal. Una mayor regularidad en los
cambios de puestos en toda la Secretaria exige una gestion de conocimientos mas
sistemética, como ya se ha sefiadado en el parrafo 48, a fin de mantener la memoria
institucional y asegurarse de que €l nuevo personal se integre répidamente en el
trabajo de la oficina. No se espera que esto requiera recursos adicional es.

75. Iguamente, en el marco de la estrategia revisada de aprendizaje y apoyo
profesional, se estan reasignando recursos para la orientacion inicial a instrumentos
virtuales y de orientacion mas sisteméticos, con 10 que se reduce la capacitacion
presencial. Esto garantizara que el persona de toda la Secretaria pueda acceder a
materiales de orientacion inicial armonizados y coherentes cuando se trasladen a un
nuevo departamento o lugar de destino. Actualmente se esta aplicando la nueva
estrategia de orientacion inicial y no se espera que con la aprobacion de la politica
de movilidad se vayan a necesitar recursos adicionales.

76. Una cuestion fundamental destacada por €l personal en la encuesta sobre
movilidad fue la necesidad de introducir mejoras en la informacién y e apoyo
dirigidos al personal y sus familias, en particular los conyuges en activo, parafacilitar
la transicién cuando se cambia de lugar de destino. Con objeto de mejorar € apoyo al
personal, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos esta desarrollando instrumentos
gue permitan ofrecer a persona y sus familias informacion actualizada y precisa
sobre los lugares de destino (en particular sobre escuelas, servicios médicos,
seguridad y otras cuestiones relacionadas con la reubicacion), los procesos
administrativos de las Naciones Unidas cuando se redlizan traslados e informacion
sobre requisitos y oportunidades para los conyuges que busquen empleo fuera de las
Naciones Unidas en el nuevo lugar de destino. De este modo, la Oficina de Gestién de
Recursos Humanos se sirve de las mejores practicas existentes y, segln proceda,
colabora con organismos, fondos y programas para generar rentabilidad. Esta previsto
gue en el acceso a las oportunidades de capacitacion de las Naciones Unidas, incluido
el aprendizaje electronico a través de Skillport o clases de idiomas pertinentes, se
apliquen criterios de recuperacién de | os costos.

77. Estas mejoras en el apoyo al personal, la orientacién inicial y la gestion de los
conocimientos se estan aplicando de forma permanente y en el marco de los
recursos existentes. No se espera que la aprobacion de la politica de movilidad
genere mayores necesidades de recursos o costos administrativos en estas esferas.
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78. Los recursos necesarios para respaldar la administracion de la politica de
movilidad, como la remodelacion de Inspira, se obtendran a partir de los recursos
existentes. En lo que respecta a los recursos humanos, se cubrirdn las necesidades
mediante la redistribucion y reestructuracién de las capacidades actual es de recursos
humanos en toda la Secretaria. La adopcion de los modelos de movilidad
perfeccionados o alternativos que se han propuesto necesitara distintas estructuras
de apoyo, por ejemplo mediante la creacion de equipos de oficiales de dotacion de
personal de la red para llevar a cabo las funciones de dotacién de personal y apoyo
al desarrollo profesional. Esto implicara la redistribucion de recursos procedentes de
las estructuras actuales con el fin de proveer a los equipos de dotacion de personal
delas redes.

Costos futuros

79. Suponiendo que las juntas de las redes de empleos puedan redirigir traslados
de lugar de destino para lograr las metas descritas anteriormente™, en teoria es
posible alcanzar las metas descritas en la seccién VII, que pretenden mejorar €l
reparto de la carga (reduciendo el nimero de funcionarios que pasan mas de cinco
anos en lugares de destino D o E y aumentando la proporcién de personal que se
traslada entre lugares de destino aptos y no aptos para familias) y garantizar que el
personal directivo superior (P-5y categorias superiores) haya realizado un traslado
geogréfico, en el promedio actual de cambios de lugar de destino. En la actualidad,
el personal de contratacion internacional realiza un promedio de arededor de
1.635 traslados a afio, con fluctuaciones anuales'®. No se trata de aumentar el
ndmero de traslados, sino de hacer que estos se rijan por criterios mas estratégicos.

80. Esta situacion hipotética indicaria que el promedio de costos en el futuro en
general seriaigual al existente hoy en dia. En este sentido, los parrafos 60 y 61 de la
propuesta original indicaban que los gastos de los 2 afios anteriores habian
ascendido a un total de 301,8 millones de délares de los Estados Unidos®’, lo que
significa un gasto anual de en torno a 150,9 millones de ddlares (con la salvedad de
gue los gastos indicados para actividades sobre el terreno incluian a personal nuevo
y a que se traslada).

15

16

17

Se formularon varias hip6tesis al evaluar el nUmero de traslados de lugar de destino necesarios
paralograr estas metas, como por gjemplo que las juntas de las redes de empleos puedan
redirigir la pauta de traslados de lugar de destino hacia el logro de las metas. No obstante,
muchos factores, como qué puestos solicitan los funcionarios, si las competencias de los
funcionarios concuerdan con |os puestos propuestos y si el panel para casos especial es aprueba
las solicitudes de excepcién, entre otros, afectaran ala capacidad de las juntas de las redes de
empleos para seleccionar o reasignar a personal de tal manera que se consigan estas metas.

El promedio de traslados se basa en un promedio quinquenal. Véase el parr. 3 del anexo Il para
obtener mas informacion.

Resultado de sumar 36,1 millones de délares de los Estados Unidos del presupuesto ordinario y
los recursos extrapresupuestarios para el bienio 2010-2011 y 243,6 millones de ddlares
destinados al mantenimiento de lapaz y 22,1 millones de délares asignados a misiones politicas
especial es para | os gjercicios econdmicos 2009/10 y 2010/11.
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81. Dicho esto, los costos de la movilidad pueden aumentar debido a numerosos
factores (A/67/324/Add.1, parr. 62 a 66). Puesto que el sistema propuesto se
desarrolla por iniciativa de los propios funcionarios, no es posible establecer de
forma precisa con antelacion el nimero y el tipo de traslados geogréficos que se
realizaran en el futuro. No obstante, a tenor de la politica de movilidad planificada,
es posible que los traslados geograficos aumenten. A modo de eemplo, si se
produjera un aumento del 20% en los traslados geogréficos por encima del promedio
actual de traslados, eso indicaria un aumento de alrededor de 28,2 millones de
dolares de los Estados Unidos que se dividirian entre las diversas fuentes de
financiacion, dependiendo de dénde se realizaran los traslados™.

| X. Conclusion

82. El objetivo general de un marco amplio para la movilidad y la promocién de
las perspectivas de carrera es el desarrollo de una administracién publica
internacional verdaderamente global con el mas alto grado de rendimiento, capaz de
responder con eficacia y eficiencia a la evoluciéon de los mandatos de la
Organizacion.

83. El Secretario General esta convencido de que los beneficios de la movilidad
solo se lograran de verdad a través de un sistema planificado. Por ello, el Secretario
General solicita que los Estados Miembros estudien a fondo la posibilidad de
aprobar el marco original o bien el marco perfeccionado. El Secretario General
informard periddicamente sobre los progresos realizados en la aplicacion del
presente informe, comenzando en el sexagésimo noveno periodo de sesiones de la
Asamblea General.

X. Medidas que debe adoptar laAsamblea General

84. Se pide a la Asamblea General que apruebe un marco en materia de
movilidad y promocion de las perspectivas de carrera basandose en el marco
establecido en A/67/324/Add.1y en la informacién proporcionada en el presente
informe.

18 Segun las pautas anteriores, entre el 10% y el 15% de los costos se sufragarian con el
presupuesto ordinario. Sin embargo, dado que con el enfoque planificado la intencion seria
redirigir la pauta de movimiento, esta cifra podria variar.
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Anexo |

Resumen de las medidas adoptadas para aplicar las
peticionesrelativas ala movilidad for muladas por la
Asamblea General en su resolucion 67/255, seccion 1V, y las
peticionesy recomendaciones de la Comision Consultiva en
AsuntosAdministrativosy de Presupuesto

A. Asamblea General

Referencia en la
resolucion Peticion al Secretario General Medidas adoptadas para aplicar la peticién

Resolucién 67/255 de la Asamblea Gener al, gestion de los recur sos humanos
Seccion 1V Movilidad

Parrafo 55 Recuerda también los parrafos 19 a 21 del V éase el presente informe.
informe del Secretario Genera
(A/67/324/Add.1) y € parrafo 84 del informe
delaComisidn Consultiva, observa a este
respecto que € acance de lapaliticade
movilidad todavia no se ha determinado, y
solicitaal Secretario Genera que continte
gustando € acance dd marco de movilidad
propuesto, sobre la base de | as propuestas
actualesy teniendo en cuenta d perfil
profesional de las Naciones Unidas;

Parrafo 57 a) Solicita al Secretario General quele Véase el anexo |l del presente informe.
presente para examinarlo, amas tardar en la
parte principal de su sexagésimo octavo
periodo de sesiones, un informe amplio a
fin de gjustar todavia més la politica de
movilidad propuesta, que deberiaincluir,
entre otros, 10s siguientes elementos:

Datos historicos exactos y fiables sobre las
pautas de movilidad del personal;

Parrafo 57 b) Un andlisis detallado de los efectos del Véanse los parrafos 8 y 9 del presente informe.
marco de movilidad en el sistema de
seleccién y contratacion, incluidala
contratacién externa, asi como opciones que
puedan mitigar cualquier posible efecto
negativo al respecto;
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Referencia en la
resolucion

Peticion al Secretario General

Medidas adoptadas para aplicar la peticién

Parrafo 57 c)

Parrafo 57 d)

Parrafo 57 €)

Parrafo 57 f)

30/46

El nimero y la configuracion previstos de
las juntas de las redes de empleos y los
paneles para casos especiales y sus roles
precisos, las funciones y la autoridad de los
oficiales de dotacion de personal de lared,
de los representantes del personal y el
mandato, el reglamento y las directrices
operacionales de las juntas de las redes de
empleos, teniendo en cuentala funcion del
Secretario General como més alto
funcionario administrativo de la
Organizacion, y el mantenimiento y
preservacion de la autoridad de la
administracion paratomar una decision
final sobre las recomendaciones relativas a
la colocacién y las medidas al respecto, asi
€COomo mecanismos claros para asegurar la
rendicion de cuentas de las juntas de redes
de empleos, los directores de contratacion y
el Secretario General, incluso en cuestiones
relativas ala distribucién geogréfica
equitativa para cumplir los pardmetros de
contratacién en materia de gestién de los
recursos humanos establ ecidos por la Carta
de las Naciones Unidas y la Asamblea
General, asi como para desempefiar |0s
mandatos;

Los criterios que utilizara el panel para
casos especiales para conceder exenciones
de reasignacion;

Un andlisis de las repercusiones del marco
de movilidad parala paridad entre los
géneros, en particular paralas mujeres de
paises en desarrollo, incluido un plan para
lograr el objetivo del equilibrio de género;

Una lista completa del nUmero y tipo de
plazas que no estaran sujetas a rotacion;

V éanse |los parrafos 17 a 29 del presente
informe.

V éanse los parrafos 26 a 29 del presente
informe.

Véanse los parrafos 50 y 51 del presente
informe.

Véase el parrafo 14 del presente informe.
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Referencia en la
resolucion

Peticion al Secretario General

Medidas adoptadas para aplicar la peticién

Parrafo 57 g)

Parrafo 57 h)

Parrafo 57 i)

Parrafo 57 j)

Parrafo 57 k)

13-46315

Un andlisis amplio de las consecuencias
administrativas y financieras previstas,
incluidos los costos directos e indirectos, de
la politica de movilidad para todos los
lugares de destino a mediano plazo,
incluidos los costos de capacitacion,
teniendo en cuenta las pautas de movilidad
actuales y en el pasado inmediato, las
pautas probables de movilidad basadas en €l
numero total de funcionarios que estaran
sujetos alapoliticay la planificacién de la
fuerza de trabajo;

Una estrategia de retencién de los
conocimientos institucionales, asi como un
andlisis de los efectos que podrian tener en
la gjecucion de los mandatos el aumento del
movimiento y la posible salida de
funcionarios, teniendo en cuentalos efectos
de los limites minimos y maximos de
ocupacion de puestos;

Indicadores y metas clave del desempefio
cuantificables para los objetivos, como se
establece en el marco, incluido un reparto
més equitativo de la cargade trabajo y la
igualdad de oportunidades para el personal
internacional en los lugares de destino con
condiciones de vida dificiles y los lugares
de destino donde hay sedes;

Un andlisis del posible efecto de la politica
de movilidad propuesta en la distribucion
geografica del personal;

Una evaluacién de la carga de trabajo que
podria generarse para el sistemade
administracion de justiciade la
Organizacion de existir reclamaciones
relacionadas con la politica de movilidad, y
propuestas para limitar cualquier carga de
esa indole, teniendo en cuenta las
obligaciones y responsabilidades derivadas
de los arreglos contractual es existentes,

V éanse |l os parrafos 70 a 81 del presente
informe.

Véase el parrafo 49 del presente informe.

V éanse | os parrafos 59 a 69 del presente
informe.

Véase el parrafo 52 del presente informe.

V éanse los parrafos 53 a 58 del presente
informe.
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Referencia en la
resolucion

Peticion al Secretario General

Medidas adoptadas para aplicar la peticién

Péarrafo 59

Solicita al Secretario General que detalley
le presente, en su sexagésimo octavo
periodo de sesiones, ademas del marco de
movilidad propuesto, una alternativa que,
entre otras cosas, incorpore incentivos y
enfoques revisados que promuevan la
movilidad geogréfica, en especial en
familias de empleos orientados al terreno;

V éanse | os parrafos 32 a 37 del presente
informe.

Comision Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto

Referencia en el
informe de la

Comisién Consultiva

Peticion/recomendacion

Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Informe de la Comisién Consultiva en Asuntos Administrativosy de Presupuesto, A/67/545

Movilidad
Péarrafo 70

Péarrafo 71

32/46

Dado que el marco propuesto en el informe
del Secretario General va més alla de un
sistema puramente voluntario, la Comision
considera que se deberia haber
proporcionado més informacion y andlisis
parajustificar el cambio a un sistema
planificado.

La Comisién también considera que son
necesarias mas explicaciones sobre la
manera en que el marco propuesto encaja en
otrasiniciativas de reforma de la gestién en
Curso.

Véanse los parrafos 6 y 48 del presente
informe.

En la Secretaria se han puesto en marcha
cuatro iniciativas de gestién transformadoras y
relacionadas entre si: movilidad, Umoja, las
Normas I nternacional es de Contabilidad para
el Sector Publico y la estrategia global de
apoyo alas actividades sobre el terreno. En su
conjunto, estas iniciativas cambiaran laforma
en gue las Naciones Unidas mantienen
relaciones comerciales haciendo que la gestion
de los recursos financieros, humanos y fisicos
sea mas racionalizada y estratégica, mejorando
latransparenciay los controles internosy, en
Ultima instancia, contribuyendo a que la
Organizacion sea verdaderamente mundial y
moderna.
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Referencia en el
informe de la
Comisién Consultiva

Peticion/recomendacion

Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Péarrafo 78

Péarrafo 81

Péarrafo 84

13-46315

La Comisién recomienda que laAsamblea
General solicite al Secretario General que
proporcione datos pertinentes, corroborados
si fuera necesario por la Junta de Auditores,
en el marco del informe amplio mencionado
en el parrafo 136.

A juicio de la Comision Consultiva, los
efectos del marco propuesto de movilidad y
desarrollo profesional variaran segin el tipo
de nombramiento de los funcionarios (de
plazo fijo, continuo o permanente). La
Asamblea General tal vez desee solicitar al
Secretario General que estudie mas afondo
esta cuestion en su préoximo informe a
respecto.

Sin embargo, la Comision manifiesta su
decepcion al saber que el Secretario General
no definié mejor el alcance de su propuesta
determinando el nUmero y el tipo exacto de
puestos, habida cuenta de latrascendencia
de este aspecto del marco propuesto para su
eficacia general. La Comisién recomienda
que la Asamblea General solicite al
Secretario General que complete esa labor
con caracter prioritario y que presente los
resultados ala Asamblea en su proximo
informe sobre esta cuestion.

Véase el anexo |l del presente informe.

Véanse los parrafos 11 a 14 del presente
informe para el alcance: el marco se aplicara a
los funcionarios con nombramientos de plazo
fijo, continuos y permanentes.

Véase el parrafo 14 del presente informe.
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Referencia en el
informe de la
Comisién Consultiva

Peticion/recomendacion

Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Péarrafo 87

Péarrafo 88

34/46

La Comisién Consultiva considera que si
bien el marco de movilidad y desarrollo
profesional propuesto por el Secretario
General puede contribuir aaliviar la
situacion de los funcionarios del Cuadro
Organico que han prestado servicios en
lugares de destino dificiles durante largos
periodos de tiempo sin poder moverse, no
resuelve la cuestion de la distribucion de la
carga del servicio en lugares de destino
dificiles, dado que la mayoria de los puestos
del Servicio Movil se encuentran en lugares
de destino de las categorias D y E y que por
consiguiente el personal que ocupa esos
puestos tiene oportunidades limitadas de
salir de esos lugares de destino. Si bien
reconoce que puede proporcionar algun
alivio alos funcionarios del Servicio Movil
si pueden cambiar de lugar de destino,
aungue sea trasladdndose de un lugar de la
categoria D o E a otro de distinta categoria,
la Comision considera que deberia
estudiarse mas detenidamente este aspecto
de la propuesta.

La Comisién Consultivarecomienda que la
Asamblea General solicite al Secretario
General que, al adoptar decisiones en
materia de seleccidn y con efecto inmediato,
dé prioridad entre |os candidatos internos, al
personal que ha prestado servicios en
lugares de destino dificiles durante largo
tiempo sin poder trasladarse, y que
proponga posteriormente ala Asamblea las
medidas adicionales que considere
necesarias pararesolver esta situacion en el
contexto de su préximo informe sobre esta
cuestion.

V éase el parrafo 65 del presente informe.

Dado que la categoria de personal del Servicio
Mvil se concibid para el servicio sobre €l
terreno, el movimiento de personal en esa
categoria de hecho se limita en su mayoriaa
lugares de destino sobre el terreno.

No obstante, ladistribucion real del personal en la
categoriadd Servicio Movil entre lugares de
destino aptos para familiasy no aptos para
familias (en junio de 2012, 2.599 funcionarios del
Servicio Mavil prestaban servicios en lugares de
destino delas categorias D y E, mientras que
1.521 funcionarios del Servicio Movil prestaban
servicios en lugares de destino de las categorias H,
A, By C) no significa que no se vaya a producir
reparto de lacargaen € caso del personal de esa
categoria. Simplemente les [levara més tiempo del
gue lesllevariaalos funcionarios del Cuadro
Orgéanico cambiarse de un lugar de destino no apto
parafamilias a un lugar de destino apto para
familias, dado que hay menos puestos en lugares
de destino aptos parafamilias para el personal del
Servicio Mévil (de ahi lameta del 30% referidaen
el parrafo 65 para €l personal del Servicio Mévil
gue haya pasado 5 afios 0 més en un lugar de
destino dificil).

L os debates en la Asamblea General indicaron
gue no existia consenso respecto a esta
recomendacion. Por o tanto, se aborda en el
contexto de la propuesta actual (véase €l
parrafo 24 del presente informe) para su
posterior examen por la Asamblea.
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Referencia en el
informe de la
Comisién Consultiva

Peticion/recomendacion

Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Péarrafo 92

Péarrafo 96

13-46315

En cuanto al Iimite minimo... la Comisién
opina que un afio no es suficiente para que
|os funcionarios desarrollen plenamente sus
capacidades en un nuevo puesto. También
puede dar lugar a un nuevo aumento de las
tasas de rotacion de personal, especialmente
en las misiones de mantenimiento de la paz,
donde recientemente han comenzado a
disminuir (véase A/66/718, parrs. 42y 43)
Yy, Si no se dispone de sistemas idoneos para
la transferencia de conocimientos se
produciria una erosion concomitante de la
memoriainstitucional.

La Comisién Consultiva considera que se
necesitan mas precisiones sobre el nimero
previsto y la configuracion de las redes de
empleos y sobre la manera en que se
introducirian progresivamente. También se
necesita mas informacién sobre la manera
en que se establecerian los equipos de
oficiales de dotacion de personal de lared,
asi como una explicacion mas detallada
sobre su funcion precisay facultades. La
Comision también considera importante que
se definan con claridad los requisitos de
movilidad propios de las redes antes de que
se adopte una decisién definitiva acerca del
marco propuesto. En tal sentido, la
Comision reitera su observacion de que un
sistemaiddneo de planificacion de lafuerza
de trabajo, incluido un repertorio de las
competencias, facilitaria en gran medida
este trabajo.

V éase el parrafo 49 del presente informe.

Véanse |los parrafos 13 y 30 del presente
informe parainformacion sobre las redes de
empleosy laforma en que se introduciran
gradualmentey los parrafos 17 a 25 paralos
detalles adicionales solicitados.
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Referencia en el
informe de la
Comisién Consultiva

Peticion/recomendacion

Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Péarrafo 100

Péarrafo 103

Péarrafo 110

36/46

La Comisién Consultiva reconoce que se
necesita un sistema para dar prioridad a
determinadas categorias de candidatos
internos en la seleccidn y reasignacion del
personal interno para que el marco
propuesto de movilidad y desarrollo
profesional es al cance sus objetivos
establecidos (véase también el parr. 88). Sin
embargo, la Comision no tiene en claro la
manera en que se integraran los ascensos en
el nuevo proceso de seleccion y
reasignacion propuesto y recomienda que la
Asamblea General solicite a Secretario
General gque se explaye sobre este aspecto
del marco propuesto en su proximo informe
sobre el asunto.

A la Comision Consultiva le preocupan
seriamente los posibles efectos de la
propuesta actual sobre contratacion externa
y, por extension, sobre la seleccién basada
en el mérito, larepresentacion geograficay
el equilibrio de género. ... En vista de esas
inquietudes, y de las numerosas decisiones
de laAsamblea General sobre esta cuestion,
la Comisién Consultiva recomienda que la
Asamblea solicite al Secretario General que
gjuste su propuesta para garantizar que los
candidatos externos tengan igualdad de
oportunidades en el proceso de seleccién y
nombramiento para ocupar puestos en la
Secretaria.

Teniendo en cuenta el potencial del nuevo
sistema propuesto de seleccion y
reasignacion para cambiar lafuncién de los
directores, la Asamblea General tal vez
deseeinvitar al Secretario General a que
sigareflexionando sobre el papel de los
distintos directores de contrataciones en el
proceso propuesto con el fin de asegurar
gue sigan teniendo una participacion
directa, y por lo tanto sean responsables de
la seleccion del personal que llevara a cabo
los programas de trabajo sustantivos de sus
oficinas.

Véase el parrafo 17 del presente informe.

Véanse los parrafos 4, 8, 9y 50 a 52 del
presente informe.

Véanse los parrafos 21 y 23 del presente
informe.
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Referencia en el
informe de la
Comisién Consultiva

Peticion/recomendacion

Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Péarrafo 111

Parrafo 112

Péarrafo 116

13-46315

Con respecto a la participacion de los
representantes del personal en las juntas de
las redes de empleos, la Comision
Consultiva reconoce la necesidad de un
proceso participativo que incluya al
personal con el fin de, entre otras cosas,
fomentar la confianza en laintegridad del
nuevo sistema propuesto de seleccion y
reasignacion. No obstante, ajuicio dela
Comision, y dado que el Secretario General
no ha presentado ninguna prueba en
contrario, el sistema actual de érganos
centrales de examen, que incluye a
representantes del personal, es adecuado
para garantizar latransparenciay la
integridad de ese proceso. La Comisién
Consultiva no cree que la participacion de
los representantes del personal en las juntas
de las redes de empleos redunde en
beneficio de la Organizacion, por lo que
recomienda que la Asamblea General
solicite al Secretario General que ajuste su
propuesta paraincluir un mecanismo parala
participacion de representantes del personal
que sea similar al sistema actual de érganos
centrales de examen.

En ese contexto, la Comision considera que
serdimportante asegurarse de que se
definan con claridad el mandato, el
reglamento y las directrices operacionales
delas juntas de las redes de empleos y de
que tengan una base juridica sélida.

Las inquietudes de la Comision respecto de
|a participacion de representantes del
personal en las juntas de las redes de
empleos (véase el péarr. 111) se aplican por
igual al grupo encargado de las dificultades
especiales. LaAsamblea General tal vez
desee solicitar al Secretario General que
ajuste este aspecto de su propuesta.

Véase el parrafo 10 del presente informe.

V éanse |los parrafos 17 a 29 del presente
informe, cuyo contenido se detallara méas
ampliamente si se acepta la propuesta.

V éase el parrafo 28 del presente informe.
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Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Péarrafo 122

Pérrafo 129
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La Comisién Consultiva toma conocimiento
de las posibles limitaciones de capacidad
dentro de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos, que también participa
activamente en otros aspectos del programa
de reforma de los recursos humanos (véase
laseccion Il), y recuerda que el médulo de
recursos humanos del sistema de
planificacién de los recursos institucional es
no se pondra en marcha hasta fines de 2015,
es decir, una vez que haya concluido lafase
preparatoria (véase el parr. 39). La
Comision considera, pues, que sera esencial
recurrir ala capacidad de recursos humanos
existente a nivel mundial para asegurarse de
que, si laAsamblea General apruebala
propuesta del Secretario General, esta se
aplicara sin necesidad de recurrir arecursos
adicionales.

La Comisién toma conocimiento de la
informacién indicativa sobre los costos que
el Secretario General le ha proporcionado
en respuesta a sus solicitudes y destaca que
|os costos directos del marco propuesto a
gue se hace referencia en el parrafo 126 no
son ni una prediccién ni una estimacion,
Sino que se basan en un panorama concreto
que podria cambiar. En vista de sus
observaciones formuladas en el parrafo 78,
la Comision Consultiva duda de la
fiabilidad de lainformacion utilizada para
calcular el nimero de funcionarios que se
prevé que se trasladen de lugar de destino
anualmente (véase el parr. 125 b)).

Véanse los parrafos 77 y 78 del presente
informe.

Véanse los parrafos 71 a 81y el anexo Il del
presente informe.
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Referencia en el
informe de la
Comisién Consultiva Peticion/recomendacion Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Parrafo 130 La Comisién Consultiva estima que el Véanse los parrafos 71 a 81 del presente
informe del Secretario General deberia informe.
haber ofrecido un andlisis mucho mas
completo de | os costos total es, directos e
indirectos, del marco propuesto parala
movilidad y la promocion de las
perspectivas de carrera, en el que se debian
haber tenido en cuenta las actual es pautas
de movilidad y la planificacion de lafuerza
de trabajo. Un andlisis semejante habria
permitido ala Comision realizar una
evaluacion mas fiable de la medida en que
€sos gastos se podrian sufragar con los
recursos aprobados. La Comision
Consultiva recomienda, pues, que la
Asamblea General solicite a Secretario
General que incluya en su proximo informe
sobre la cuestion un célculo detallado de los
costos totales del marco propuesto. La
Comisién Consultiva pone de relieve la
importancia de un mecanismo solido de
supervision para hacer un seguimiento de
|os costos efectivos del marco.

Parrafo 132 La Comisién Consultiva esta de acuerdo V éanse | os parrafos 59 a 69 del presente
con el Secretario General en que harian falta informe.
indicadores del desempefio para medir la
repercusion del marco propuesto parala
movilidad y la promocion de las
perspectivas de carrera. La Comision
considera, no obstante, que los indicadores
propuestos por el Secretario General deben
refinarse mas para permitir una evaluacién
adecuada del desempefio.
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Péarrafo 133

Pérrafo 134
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La Comisién recomienda, pues, que se
refine el indicador 1 afin deincluir las
tasas de vacantes establ ecidas como
objetivo para cada unade las oficinas y
operaciones sobre el terreno, con respecto a
las cuales se puedan medir los progresos
realizados.

La Comisién recomienda, pues, que se siga
refinando el indicador 2 parareflejar el
tiempo que han pasado los funcionarios en
lugares de destino concretos, de modo que
también se pueda medir el nimero de
traslados entre los lugares de la misma
categoria.

Por dltimo, con respecto al indicador 3, la
Comisién Consultiva recomienda que para
medir la movilidad geogréfica del personal
directivo superior se utilicen los datos
registrados en todos los sistemas de
informacién sobre |os recursos humanos, no
soloen el IMIS.

La Comision Consultiva también considera
que otros indicadores del desempefio
adicionales pueden ser Utiles para medir,
entre otras cosas, larepercusion del marco
paralos perfiles de cualificaciones de los
funcionarios, las tasas de movimiento de
personal (véase también el parr. 92) y la
efectividad de la gjecucién del mandato. La
Asamblea General tal vez desee solicitar al
Secretario General que formule esos
indicadores adicionales y se los presente en
el contexto de su préximo informe sobre la
cuestion.

Con fines de gestion, el objetivo eslograr una
mayor uniformidad de las tasas de vacantes en
toda la Organizacion, en lugar de centrarse en
tasas de vacantes especificas por entidad.

El indicador 2 tiene por finalidad promover
una mejor pauta de movimiento entre los
lugares de destino dificiles y los que no o son.

En la medida en que los sistemas lo permitan,
la Secretaria se dedicara a medir la movilidad
geogréfica del personal directivo superior una
vez que se haya aplicado la politica de
movilidad.

Véanse los nuevosindicadores4y 5 en los
parrafos 61y 62y 67 a 69 del presente
informe.
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Referencia en el
informe de la
Comisién Consultiva

Peticion/recomendacion

Medidas adoptadas para aplicar la peticién/recomendacién

Péarrafo 136

La Comisién Consultivarecomienda que la
Asamblea General solicite a Secretario
General que siga elaborando y refinando los
aspectos del marco destacados en los
parrafos 71, 78, 81, 84, 87, 96, 100, 103,
110 a112, 116, 130, 133y 134.

En vistade laintencion del Secretario
General de comenzar a aplicar el marco
propuesto el 1 de enero de 2015, la
Comision recomienda también que la
Asamblea solicite al Secretario General que

le presente, para su examen, lo antes posible

y amas tardar en la parte principal de su
sexagésimo octavo periodo de sesiones, un
informe amplio sobre la propuesta de marco
paralamovilidad y la promocion de las
perspectivas de carrera en el que se aborden
las cuestiones planteadas por la Comision,
incluidala necesidad de mas informacion y
andlisis parajustificar el paso de un sistema
puramente voluntario a un sistema
gestionado de la movilidad.

Como seindicaen el parrafo 88, la
Comision Consultiva considera que las
medidas para mejorar la situacion de los
funcionarios que han prestado servicio en
lugares de destino con condiciones de vida
dificiles durante largos periodos de tiempo
sin poder trasladarse no dependen de que la
Asamblea apruebe |a propuesta actual del
Secretario General.

V éase el presente informe.

V éase €l presente informe.

L os debates en la Asamblea General indicaron
gue no existia consenso respecto a esta
recomendacion. Por o tanto, se aborda en el
contexto de la propuesta actual (véase €l
parrafo 24 del presente informe) para su
posterior examen por la Asamblea

13-46315
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Anexo |

Pautas de movilidad actuales

1.  Ambos marcos, el original y el perfeccionado, que ofrecen un sistema de
movilidad planificada, aspiran a modificar las pautas actuales de movimiento del
personal en la Secretaria. Como se expone a continuacion, un andlisis de los datos
disponibles (solicitado por la Asamblea General en su resolucion 67/255, parr. 57,
letra a)) revela que el problema de la Secretaria no es que el personal no tenga
movilidad. De hecho, el personal se traslada, en algunos casos con frecuencia. El
problema, mas bien, es que la Organizacién no planifica cuando y a donde se
traslada el personal ni marca directrices al respecto, ya que la dotacion de personal
de cada puesto se considera por separado. El resultado es que parte del personal no
cambia nunca de puesto y mientras unos circulan por lugares de destino “faciles’,
muchos otros se quedan “estancados’ en lugares de destino mas dificiles. Sin
embargo, cada traslado de personal cuesta dinero a la Organizacion y cuando estos
traslados no conducen a una dotacion de personal estratégica y desatienden la
necesidad de reparto de la carga, los fondos de la Organizacién no se invierten con
eficacia

2. Losdatos disponibles ponen de manifiesto varias pautas de movimiento que se
derivan del hecho de tomar decisiones de forma independiente y por separado. En
primer lugar, el nimero de traslados de lugar de destino puede variar mucho de un
afo a otro. En segundo lugar, el personal que cambia de lugar de destino tiende a
trasladarse al mismo tipo de lugar de destino del que procede, con lo que la mayoria
de los movimientos se realizan entre las sedes o de un lugar de destino no apto para
familias a otro.

3. Durante los ultimos cinco afos, el nimero de traslados de lugar de destino
durante un periodo ha variado mucho de un afio a otro. De media, se han
producido 1.635 traslados durante un periodo largo iniciados por persona de
contratacion internacional en el transcurso de cada uno de los Ultimos 5 afios. El
gréafico | que aparece a continuacién muestra el nimero de traslados de lugar de
destino durante un periodo largo iniciados por el persona del Cuadro Orgéanico, €l
Cuadro de Direccion y el Servicio Movil en cada afio civil. Debido a las reformas
contractuales que tuvieron lugar en 2009, en este andlisis se han incluido todos los
tipos de contratos. Ademas, antes de las reformas contractuales, muchos
funcionarios tenian nombramientos limitados y cuando cambiaban de entidad lo
hacian mediante la separacién del servicio y larenovacion del nombramiento. Por lo
tanto, se han incluido los cambios de lugar de destino que se produjeron mediante
separacion del servicio y renovacion del nombramiento en los que dicha renovacion
se realizo en un plazo de 60 dias. La cifra de 2009 es excepcional mente alta porque
varios acontecimientos especificos provocaron que un nimero considerable de
funcionarios de la Misién de Estabilizacién de las Naciones Unidas en la Republica
Democrética del Congo, la Misién de las Naciones Unidas en el Sudan, la
Operacién Hibrida de la Union Africana y las Naciones Unidas en Darfur, la Mision
de Asistencia de las Naciones Unidas para el Iraq y la Mision de las Naciones
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a Los “traslados durante un periodo largo” son traslados de un afio 0 mas. Es preciso que un
traslado dure mas de un afio para que compute a efectos de |os requisitos actual es de traslado
lateral y los cdlculos de nombramiento continuo.
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Unidas en la Republica Centroafricanay el Chad se trasladara de la oficina principal
aotras oficinas en el marco de la misma mision. Sin embargo, la cifra de 2009 no se
ha excluido del promedio porque cabe suponer que es posible que alguna vez se
produzcan otras fluctuaciones similares.

Gréfico |
Traslados de lugar de destino durante un periodo largo por personal del Cuadro
Organico, el Cuadro de Direccién y € Servicio Movil, 2007-2011

Traslados de lugar de destino durante un
periodo largo, 2007 - 2011
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Fuente: Sistema Integrado de Informacion de Gestion (IM1S).

4.  El grafico |l que aparece a continuacion muestra la direccion de los traslados
de lugar de destino durante un periodo largo por el personal del Cuadro Organico en
el periodo 2007-. Se haindicado la clasificacion de la de los lugares de destino a
los que se trasladaron los funcionarios: la primera barra de la izquierda muestra
todos los traslados desde lugares de destino H durante ese periodo, ya sea a otro
lugar de destino H (la parte inferior de la barra), a un lugar de destino A (la segunda
parte de la barra), etc.

5. Los datos indican que el personal que se encuentra en lugares H tiende a
trasladarse a otros lugares H y el personal en lugares D y E tienden a trasladarse a
otros lugares D y E. El objetivo de una politica de movilidad planificada es cambiar
esta pauta para garantizar que los cambios de lugar de destino (que tienen un costo
directo para la Organizacién) promuevan los objetivos de movilidad: maximizar la
distribucion de la carga en las esferas funcionales pertinentes y transferir

b Algunos traslados no se han podido incluir porque no se ha registrado informacion sobre la
dificultad en el Sistema Integrado de Informacion de Gestion.

¢ LaComision de Administracion Publica Internacional ha clasificado todos los lugares de
destino en seis categorias: H, A, B, C, D y E. Los lugares de destino de categoria H son las
sedes y también lugares especificos donde las Naciones Unidas no cuentan con programas de
desarrollo o asistencia humanitaria, o lugares en paises que son miembros de la Unién
Europea. Los lugares de destino A a E se consideran lugares de destino sobre el terreno. Los
lugares de destino se clasifican de A a E con arreglo ala dificultad de sus condiciones de
vida; los de la categoria A son los que tienen las condiciones de vida menos dificiles.
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conocimientos entre las operaciones sobre el terreno y las sedes. Un cambio que se
pretende conseguir en la pauta observada seria que se trasladara un mayor ndmero
de funcionarios de asuntos politicos y de derechos humanos entre las misiones sobre
el terreno y las sedes, en lugar de hacerlo principalmente entre las misiones sobre el
terreno. Otro cambio conveniente en la tendencia actual seria que una mayor
cantidad de funcionarios de asuntos econémicos se trasladara entre las comisiones
regionales (muchas de las cuales estan en lugares de destino A y B) y €l
Departamento de Asuntos Econdmicos 'y Sociales (en un lugar de destino H).

Gréfico Il
Traslados de lugar de destino durante un periodo largo iniciados por €l per sonal
del Cuadro Organico, 2007-2011

4.422 traslados de lugar de destino durante un periodo
largo {personal del Cuadro Orgénico}, 2007-2011
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6. Los datos indican que una cantidad considerable de funcionarios tiende a
permanecer en lugares de destino de la misma dificultad durante periodos
prolongados. A continuacion, el gréafico I11 ilustra esta tendencia. El nimero de la
parte superior de cada columna muestra el total de funcionarios del Cuadro
Orgénico, el Cuadro de Direccién y el Servicio Movil que, aunque es posible que
hayan cambiado de puesto o lugar de destino, han permanecido en el mismo nivel de
dificultad durante cinco afios 0 méas. El nUmero de la parte inferior indica el total de
funcionarios en esas categorias de dificultad y, dentro de este, el nimero de
funcionarios que han permanecido con la Organizacién durante cinco afios 0 mas.
Los datos demuestran que, del personal que ha permanecido con la Organizacién
durante 5 afios 0 mas, el 57% de quienes se encuentran en lugares D o E ha estado
en lugares de destino de estas categorias durante 5 afios como minimo. De quienes
estan en lugares B o C, el 44% ha permanecido ahi durante al menos 5 afios y lo
mismo sucede al 80% del personal en loslugaresH y A.
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Gréfico lll

Personal del Cuadro Organico, €l Cuadro de Direccion y el Servicio Movil que ha
prestado servicios en un lugar de destino de la misma categor ia de dificultad
durante cinco afios 0 mas
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llevan en la Org. 5 afias o mas) en l#Qrg. 5 afios @ mas} llevar en la Org. 5 afios a mas)

Fuente: IMIS, a 31 de mayo de 2013.

7. Los datos disponibles también indican que hay algunos funcionarios que nunca
cambian de puesto. El grafico IV muestra que, de los 14.191 funcionarios que
estarian sujetos a la politica de movilidad, al menos 1. (el 10,3%) han superado los
Iimites propuestos de permanencia maxima en los puestos (7 afios en lugares H y A,
4 afiosen lugaresB y Cy 3 afos en lugares D y E).

d  Es probable que esta cifra sea mayor porque |os datos no muestran cuando el nimero de
puestos de un funcionario solamente varia por motivos administrativos (por ejemplo,
presupuestarios).
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Gréfico IV

Nuamer o de funcionarios que superan los limites propuestos de permanencia
maxima en los puestos
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Fuente: IMIS, a 31 de mayo de 2013.
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