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Resumen

Este informe se presenta de conformidad con lo dispuesto en las resoluciones
de la Asamblea General 67/255, 68/252 y 68/265. En él se ofrece una vision general
de la gestion de los recursos humanos en la Organizacién y se examinan
concretamente los progresos realizados en la aplicacion de las reformas de la gestidn
de los recursos humanos aprobadas por la Asamblea General desde su sexagésimo
tercer periodo de sesiones celebrado en 2009. El informe contiene informacién sobre
la estrategia de aprendizaje y promocién de las perspectivas de carrera, y sobre los
esfuerzos realizados para mejorar el equilibrio entre los géneros y la representacion
geografica, en particular la representacion de los paises en desarrollo, asi como para
mejorar la salud y el bienestar del personal.

El informe tiene cuatro adiciones en las que figura: informacién actualizada
sobre la labor preparatoria para la aplicacion del marco de movilidad y promocién de
las perspectivas de carrera (A/69/190/Add.1); una propuesta para fortalecer el
sistema de gestion de la actuacién profesional (A/69/190/Add.2); un informe sobre
los progresos realizados y las medidas que se propone aplicar en el programa para
jovenes profesionales (A/69/190.Add.3); y un examen amplio del sistema de
intervalos convenientes (A/69/190/Add.4).

* A/69/150.
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Introduccién

1.  Este informe se presenta de conformidad con lo dispuesto en las resoluciones
de la Asamblea General 67/255, 68/252 y 68/265. En él se ofrece informacion
actualizada sobre la aplicacién de las reformas en curso de la gestion de los recursos
humanos en la Organizacion, que se han ido introduciendo desde el sexagésimo
tercer periodo de sesiones de la Asamblea General, concretamente informacién
sobre la estrategia de aprendizaje y promocidn de las perspectivas de carrera, e
informacién actualizada sobre los esfuerzos para mejorar el equilibrio entre los
géneros, la representacion de los paises en desarrollo, y la salud y el bienestar del
personal. El informe tiene cuatro adiciones en las que figura: informacion
actualizada sobre la labor preparatoria para la aplicacidn del marco de movilidad y
promocién de las perspectivas de carrera (A/69/190/Add.1); una propuesta para
fortalecer el sistema de gestion de la actuacion profesional (A/69/190/Add.2); un
informe sobre los progresos realizados y las medidas que se propone aplicar en el
programa para jévenes profesionales (A/69/190.Add.3); y un examen amplio del
sistema de intervalos convenientes (A/69/190/Add.4).

2. En el anexo de este informe se indica el estado de aplicacion de las solicitudes
formuladas por la Asamblea General en sus resoluciones 63/250, 67/255, 68/252 y
68/265, y de las solicitudes y recomendaciones de la Comisién Consultiva en
Asuntos Administrativos y de Presupuesto refrendadas por la Asamblea General.

Resumen de los progresos realizados en la aplicacion
de las iniciativas de reforma de los recursos humanos
y la gestion de talentos

3. El recurso més valioso de la Organizacion es su fuerza de trabajo. Desde que
la Asamblea General aprobé la resolucion 63/250, la Organizacién ha emprendido
diversas reformas de la gestion de los recursos humanos para hacer que la
Organizacién sea mas receptiva y flexible, propicie una cultura de empoderamiento
y resultados, asegure la igualdad de acceso a las oportunidades de desarrollo
profesional, independientemente de los programas y de las fuentes de financiacién,
y ofrezca al personal la oportunidad de aprender y crecer hasta alcanzar todo su
potencial. Una vez que esas condiciones se cumplan, la Secretaria estara en mejor
situacion para atraer un grupo de talentos global, adaptable y dindmico y asegurar
que la Organizacion pueda funcionar de manera integrada e interoperativa. En el
cuadro 1 se resumen los progresos realizados hasta agosto de 2014 y los préximos
pasos que habrd de tomar la Organizacion para seguir aplicando las reformas de la
gestidn de los recursos humanos.
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Cuadro 1

Resumen de los progresos realizados en la aplicacion de las reformas

de la gestion de los recursos humanos

Esfera Actividades/logros Préximos pasos
Reforma del Se realizé, por una sola vez, un

sistema de examen de los nombramientos

contratos permanentes: de los 5.908 casos

examinados hasta julio de 2014, se
consider6 que 4.094 reunian las
condiciones para la conversién a
nombramiento permanente

Se establecio el sistema de
nombramientos continuos, que incluyé
el desarrollo de una herramienta
tecnoldgica de apoyo y el célculo de
los limites maximos de puestos

En julio de 2014 se estaba llevando a
cabo un examen de los nombramientos
continuos

Planificacion de la
fuerza de trabajo

Se puso en marcha HR Insight, una
herramienta de informacion en linea
sobre la dotacion de personal, incluso
sobre la jubilaciones, a la que pueden
acceder los Estados Miembros

Se complet6 un proyecto piloto de
planificacion de la fuerza de trabajo
con la Divisién de Servicios Médicos

Se establecid la obligacion de realizar
examenes del personal civil en todas
las misiones para asegurar que la
dotacion se adapte al mandato. Hasta
junio de 2014 se habian completado
seis exdmenes de ese tipo

Seleccion y El 22 de abril de 2010 se puso en
contratacion de funcionamiento la plataforma
personal electronica de dotacion de personal de

Inspira, que sustituye a Galaxy y es un
sistema mas flexible y con més
aplicaciones y tiene una mayor
capacidad para la seleccién y
presentacion de informacion. Inspira
ya se ha puesto también en marcha
sobre el terreno

Otorgamiento de nombramientos
continuos al personal que cumpla los
requisitos

Utilizar Inspira, Umoja y los
proyectos sobre movilidad para
seguir mejorando la capacidad de la
Organizacion para planificar la
fuerza de trabajo

Finalizar los examenes del personal
civil en las misiones restantes y
reunir informacidn sobre las mejores
précticas, la experiencia adquirida y
las tendencias observadas
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Esfera Actividades/logros Préximos pasos

Aplicacion a partir del 22 de abril de
2010 de un nuevo sistema de seleccion
de personal, que se caracteriza por la
racionalizacion de los criterios de
elegibilidad, la mejora de la
metodologia de evaluacion y un mayor
hincapié en la seleccion de candidatos
de las listas

Se cred un sitio web dedicado a
proporcionar informacion sobre
oportunidades de empleo en las
Naciones Unidas, entre otras cosas,
sobre la presentacion de solicitudes,
las entrevistas, los examenes, las
condiciones de servicio, etc.

Ejecucién anual del programa para
jovenes profesionales; los primeros
examenes se realizaron en diciembre
de 2011 y los candidatos que
superaron las pruebas se empezaron a
incorporar al servicio en julio de 2012

Fortalecimiento de las actividades de
divulgacién mediante el
establecimiento de la Dependencia de
Divulgacion

Ampliacién de las listas de candidatos
para puestos sobre el terreno mediante
la inclusidén de 1.500 candidatos
adicionales durante 2013-2014

Gestion de la Implantacion de la capacitacion Aplicacion de los cambios
actuacion obligatoria en gestion de la actuacién  propuestos que se indican en el
profesional profesional a partir de 2011 documento A/69/190/Add.2

Se completo6 el desarrollo del
instrumento de gestidn electrénica de
la actuacion profesional de Inspira 'y se
empezé a usar en toda la Organizacion
a partir de abril de 2012

Se celebraron consultas sobre las
mejores practicas para reformar y
potenciar la gestidn de la actuacién
profesional en la Organizacidn

Se elabor6 una propuesta para reforzar
la gestién de la actuacion profesional,
gue se sometera a la Asamblea
General para su examen en 2014
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Esfera

Actividades/logros

Préximos pasos

Aprendizaje y
promocion de las
perspectivas de
carrera

Movilidad

Cuestiones
relativas al trabajo
y la vida personal

Aplicacion, a titulo experimental, del
sistema de gestion del aprendizaje a
principios de 2012

Elaboracion de una nueva estrategia de

aprendizaje y promocion de las
perspectivas de carrera en 2014

Aprobacién por la Asamblea General

de la propuesta sobre un marco amplio

de movilidad y promocion de las
perspectivas de carrera

Ejecucién de un proyecto piloto sobre
modalidades de trabajo flexibles entre
noviembre de 2011 y diciembre de
2014. La experiencia adquirida se
utilizé para elaborar una politica
revisada

Realizacion de un campafia de
comunicacién sobre las modalidades
de trabajo flexibles

Seguir ampliando el sistema de
gestion del aprendizaje para incluir
en él cursos obligatorios en formato
electrénico, cursos de contenido
sustantivo, clases y exdmenes de
idiomas, etc.

Continuar el examen y la revisién de
los programas de formacion y
perfeccionamiento en consonancia
con los elementos clave de la nueva
estrategia de aprendizaje y
promocidn de las perspectivas de
carrera

Inicio de los preparativos para la
aplicacién del marco amplio de
movilidad a partir de 2016

Finalizar y aplicar la politica
revisada de modalidades de trabajo
flexibles

Iniciativas concretas

Aplicacion de las reformas de la gestidon de los recursos

humanos

Antecedentes y mandatos

4.  La Asamblea General, en su resolucién 67/255, solicito al Secretario General
que en la parte principal de su sexagésimo noveno periodo de sesiones le presentara
un informe sobre la marcha de los trabajos en la aplicacion de las reformas en curso
en materia de gestion de los recursos humanos, entre otras las aprobadas en sus
resoluciones 63/250, 65/247 y 67/255, procurando determinar, en particular, si esas
reformas estaban produciendo los beneficios esperados y otras eficiencias y mejoras
concretas. A continuacion se describen los progresos realizados y la experiencia
adquirida hasta la fecha en la aplicacion de los arreglos contractuales y la
armonizacién de las condiciones de servicio sobre el terreno, asi como los

beneficios obtenidos.
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Arreglos contractuales

5. Tal como se indica en el informe del Secretario General titulado “Invertir en el
personal” (A/61/255), uno de los principales objetivos de la reforma de la gestion de
los recursos humanos es reconocer que la Organizacion necesita una fuerza laboral
verdaderamente integrada, orientada al servicio sobre el terreno y de ambito
mundial. Uno de los principales obstaculos para el logro de ese objetivo era la gran
variedad de arreglos contractuales con diferentes condiciones de servicio. En ese
momento, habia tres series de reglas diferentes del Reglamento del Personal (las
series 100, 200 y 300) y nueve tipos distintos de contratos. Mientras que las series
100 y 200 del Reglamento del Personal tenian unas condiciones de servicio
similares, los nombramientos de duracidon limitada de la serie 300 para las
operaciones sobre el terreno ofrecian unas condiciones generales de remuneracién
mucho maés limitadas.

6. De conformidad con el marco contractual aprobado por la Comisién de
Administracion Publica Internacional (CAPI) (A/60/30, anexo 1V), el Secretario
General propuso una simplificacion y racionalizacion de los arreglos contractuales
(véase A/63/298) a fin de responder mejor a las necesidades operacionales y
asegurar la transparencia, la equidad y la coherencia en el trato del personal. Ese
nuevo sistema de contratos contemplaba tres tipos de nombramientos con arreglo a
una sola serie de reglas del Reglamento del Personal:

a) Nombramientos temporales de menos de un afio, que se podrian renovar
por un afio adicional, para responder al aumento repentino de las necesidades sobre
el terreno y realizar proyectos especiales;

b)  Nombramientos de plazo fijo, que se podrian renovar por un periodo de
hasta cinco afios cada vez;

c) Nombramientos continuos, que serian de duracion ilimitada.

7. La Asamblea General, en su resolucién 63/250, hizo hincapié en la necesidad
de racionalizar el sistema de arreglos contractuales de las Naciones Unidas, que
carecia de transparencia y cuya administracion era compleja, y aprob6 los nuevos
arreglos contractuales, que incluian tres tipos de nombramiento (temporal, de plazo
fijo y continuo) sujetos a un unico Reglamento del Personal, con efecto a partir del
1 de julio de 2009.

Nombramientos temporales

8.  Laintroduccidn de los nombramientos temporales ha aumentado la flexibilidad
de la Organizacidn para responder a la evolucion de las necesidades institucionales
sin tener que contraer obligaciones a largo plazo. No obstante, el limite de 364 dias
establecido para la utilizacion de esos nombramientos en trabajos que no estén
relacionados con las operaciones sobre el terreno o con proyectos especiales con
plazos limitados es a veces demasiado corto para satisfacer determinadas
necesidades temporales. Algunos departamentos y oficinas desearian disponer de la
flexibilidad para prorrogar los nombramientos temporales mas alla de esos 364 dias
para atender necesidades temporales no relacionadas con actividades sobre el
terreno o proyectos especiales con plazos limitados, por ejemplo, cuando se contrata
a una persona con un contrato temporal para reemplazar a un funcionario que esta
disfrutando una licencia especial sin sueldo por un periodo de dos afios. Asimismo,
en algunos casos se han establecido oficinas o comisiones con mandatos de menos
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de un afio que después se han ido prorrogando por periodos sucesivos de entre tres y
seis meses cada vez. El personal contratado con nombramientos temporales para
prestar servicios en esas entidades, llega a alcanzar con el tiempo el limite maximo
de 729 dias aplicable a esos nombramientos. Sin embargo, las incertidumbres
respecto de la prérroga de los mandatos y la financiacién no permiten la
contratacion de funcionarios con nombramientos de plazo fijo, ya que el
nombramiento inicial de plazo fijo debe ser por un periodo minimo de un afio 0 més.
Aunque debido a su rigidez los hombramientos temporales no siempre se ajustan a
las incertidumbres de la realidad operacional, se han podido encontrar soluciones
particulares en esos casos para asegurar la continuidad de los programas.

Nombramientos de plazo fijo

9. Tras la aprobacion de la resolucion 63/250 de la Asamblea General, se
promulgod el nuevo Reglamento del Personal, provisionalmente con efecto a partir
del 1 de julio de 2009. Se realiz6 un examen de la situacion del personal sobre el
terreno con nombramientos de duracion limitada de la serie 300, tras el cual se
renové el nombramiento de 3.620 funcionarios de contratacion internacional en las
operaciones de mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales con un
nombramiento de plazo fijo con efecto a partir del 1 de julio de 2009. De
conformidad con lo dispuesto en la resolucién 63/250 de la Asamblea General, los
funcionarios con nombramientos de la serie 300 recibieron nombramientos de plazo
fijo especificos para su mision hasta que hubieran pasado por un proceso
competitivo sometido al control de un o6rgano central de examen. Tras la
promulgacion de la instruccion administrativa ST/AI1/2010/3 relativa al sistema de
seleccién del personal, los funcionarios internacionales en las operaciones de
mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales se integraron en el
sistema de seleccion del personal de la Secretaria, lo que supuso la aplicacion de
unas normas comunes para la contratacion de todo el personal, tanto en la Sede
como sobre el terreno.

10. En el caso de los funcionarios que anteriormente trabajaban con arreglo a la
serie 200 del Reglamento del Personal, también se renovaron sus nombramientos de
plazo fijo con arreglo al nuevo Reglamento del Personal. Los nombramientos de
plazo fijo del personal que anteriormente trabajaba con arreglo a la serie 200 del
Reglamento del Personal se limitaron a la prestacion de servicios en el
Departamento u Oficina y la categoria en que se encontraban esos funcionarios hasta
que hubieran pasado por un proceso competitivo sometido al examen de un 6rgano
central de examen.

11. EIl 22 de abril de 2013 se publicé una nueva instruccién administrativa sobre la
administracion de los nombramientos de plazo fijo (ST/AI/2013/1 y Corr.1). En ella
se establece un criterio uniforme para toda la Secretaria respecto de la concesion y
renovacion de nombramientos de plazo fijo y se fijan los criterios para la renovacion
de los nombramientos de plazo fijo por un periodo de hasta cinco afios cada vez.

Examen de los nombramientos continuos

12. Después de la etapa de preparacion, que incluyd la promulgacién de la politica
y los procedimientos para el otorgamiento de nombramientos continuos, y la
introduccién de mejoras en el sistema Inspira para facilitar el proceso de examen, el
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8 de julio de 2013 se puso en marcha el primer examen para la conversiéon a un
nombramiento continuo con efecto a partir del 1 de julio de 2012.

13. El limite m&ximo de puestos sometidos a examen en 2012 fue de 6.869 puestos
del Cuadro Organico y categorias superiores y del Servicio Movil y de 4.451
puestos del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos. Después de deducir
el nimero de funcionarios con nombramientos continuos y permanentes en cada uno
de esos grupos, el nimero total maximo de nombramientos continuos que se podrian
conceder en el examen de 2012 era de 3.342 para funcionarios del Cuadro Orgénico
y categorias superiores y del Servicio Mévil y de 558 para funcionarios del Cuadro
de Servicios Generales y cuadros conexos.

14. Un total de 4.972 funcionarios cumplian potencialmente los requisitos para
participar en el examen de 2012. De ellos, 2.432 funcionarios del Cuadro Orgéanico
y categorias superiores y del Servicio Movil y 764 funcionarios del Cuadro de
Servicios Generales y cuadros conexos cumplian los criterios de elegibilidad. Como
el nimero de funcionarios del Cuadro Organico y el Servicio Movil era menor que
el nimero de nombramientos disponibles, no fue necesario llevar a cabo un examen
de los puntos. En el caso del personal del Cuadro de Servicios Generales y cuadros
conexos, como el nimero de funcionarios que reunian las condiciones exigidas era
mayor que el nimero de nombramientos disponibles, hubo que proceder a la
asignacién en funcion de la puntuacién.

15. Aproximadamente el 60% (1.479) de los funcionarios del Cuadro Orgénico y
categorias superiores y del Servicio MAvil que cumplian los requisitos para la
conversién a un nombramiento continuo prestaban servicios en misiones sobre el
terreno. A pesar de que los funcionarios de las misiones sobre el terreno
representaban la mayoria de los funcionarios que cumplian los criterios de
eligibilidad, un cierto nimero de ellos, la mayoria destinados sobre el terreno,
aunque no todos, quedaron excluidos porque no tenian cuatro informes de
evaluacion de la actuacién profesional por un periodo de un afio 0 més, con arreglo a
lo dispuesto en el péarrafo 53 d) y en el anexo de la resolucion 65/247 de la
Asamblea General. Si bien el ciclo normal de evaluacién de la actuacion profesional
es de un afio, antes de la reforma del sistema de contratos los funcionarios con
nombramientos de menos de un afio a menudo recibian informes de evaluacion de la
actuacién profesional que abarcaban periodos inferiores a un afio. En otros casos,
ante todo entre el personal sobre el terreno, los frecuentes movimientos del personal
y los supervisores a puestos o lugares de destino diferentes durante el ciclo de
evaluacion del desempefio también daba lugar a informes por periodos inferiores a
un afio. Para abordar el problema del periodo que abarcan los informes de
evaluacion de la actuacién profesional, el Secretario General propone, como medida
transitoria para la aplicacion del parrafo 53 d) y el anexo de la resolucién 65/247 de
la Asamblea General, permitir que los funcionarios que hayan tenido una valoracion
de la actuacién profesional de al menos “cumple las expectativas” o su equivalente
en todas las evaluaciones del desempefio, incluidas las de una duracién inferior a un
afio, en los Gltimos cuatro afios puedan ser tenidos en cuenta para la conversién a un
nombramiento continuo. No obstante, no se les asignarian puntos por ningln
informe de evaluacion de la actuacién profesional correspondiente a un periodo de
menos de un afio. Se propone que esta medida transitoria se aplique en el préximo
periodo de examen, a partir del 1 de julio de 2013.
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16. También se determiné que algunos funcionarios que trabajaban en misiones y
cuyos nombramientos estaban limitados a la prestacion de servicios en una mision
concreta no cumplian los requisitos para un nombramiento continuo, ya que, segln
los criterios de admisibilidad establecidos en el parrafo 53 a) ii) de la resolucion
65/247 de la Asamblea General, los funcionarios que anteriormente hayan tenido
nombramientos de las series 100, 200 o 300 del Reglamento del Personal y que
hayan sido contratados a partir del 1 de julio de 2009 con nombramientos de plazo
fijo con arreglo al nuevo Reglamento deberdn haber pasado por un proceso
competitivo en virtud de la regla 4.15 a fin de poder ser tenidos en cuenta para la
conversion a un nombramiento continuo. El proceso de regularizacion de los
nombramientos de mas de 6.800 funcionarios de contratacidn internacional en las
misiones sobre el terreno (que incluye la presentacion de solicitudes por esos
funcionarios para anuncios de vacantes, la evaluacién de los candidatos, la revisién
del proceso por un 6rgano central de examen y la verificacion de las referencias) ha
sido dificil. Hasta marzo de 2014 se habia regularizado mediante este proceso la
situacion del 62% del personal de contratacion internacional en las operaciones de
mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales. Hubo una serie de
factores que dificultaron la regularizacion del personal de las misiones. Algunos
funcionarios no han presentado todavia una solicitud para una vacante genérica o un
puesto especifico, mientras que otros, que si presentaron su solicitud para una
vacante, bien solicitaron un puesto de categoria superior y no han sido seleccionados
todavia, o bien no superaron el proceso de evaluacion o la verificacion de sus
referencias no se pudo realizar o completar a tiempo para el examen. Como
anteriormente no se verificaban de manera sistematica las referencias del personal
de las misiones contratado con arreglo a las series 100 y 300 del Reglamento del
Personal, es necesario realizar dicha verificacién durante el proceso de
regularizacion para comprobar que tienen las cualificaciones académicas y la
experiencia laboral necesarias, lo que también ha demorado la finalizacidn de este
proceso.

17. Durante el proceso de examen, algunos departamentos y oficinas expresaron
preocupacién por los posibles efectos de la concesion de nombramientos continuos
al personal que ocupaba puestos financiados con cargo a contribuciones voluntarias.
El Secretario General habia propuesto que los funcionarios con cinco afios de
servicio ininterrumpido en la Organizacion fueran tenidos en cuenta para recibir un
nombramiento continuo, que se concederia siempre que siguieran necesitandose los
servicios del funcionario en el mismo departamento o en otro lugar de la
Organizacién y que el funcionario en cuestion hubiera demostrado un alto nivel de
eficiencia, competencia e integridad (A/63/298, péarr. 16). Con arreglo a esa
propuesta, los funcionarios que tenian un nombramiento limitado al servicio en una
oficina concreta o los funcionarios que trabajaban en proyectos o entidades con
mandatos finitos también podrian ser tenidos en cuenta para recibir nombramientos
continuos, y se les podria ofrecer un nombramiento de este tipo siempre que siguiera
existiendo la necesidad de sus servicios en la Organizacién. La duracién anticipada
de un programa, combinada con la idoneidad de la persona para desempefiar
funciones a més largo plazo, determinaria la necesidad continua de los servicios de
esos funcionarios. Tras haber examinado la definiciébn de necesidad continua
propuesta por el Secretario General, la Asamblea General, en su resolucién 65/247,
decidié que las necesidades continuas de la Organizacién se determinarian sobre la
base de los puestos de plantilla y temporarios de mas de cinco afios de antigliiedad y
de los puestos de personal temporario general de las misiones politicas especiales, y
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decidié establecer el nivel inicial del limite maximo de puestos en el 75% del
nimero total de esos puestos. Como los funcionarios que ocupan puestos
financiados con cargo a recursos extrapresupuestarios no quedan excluidos del
examen para recibir un nombramiento continuo sobre la base de la fuente de
financiacion de sus puestos, algunos departamentos y oficinas han expresado
preocupacion por las posibles obligaciones que contraerian en relacion con el pago
de indemnizaciones por rescision del nombramiento de funcionarios que recibieran
un nombramiento continuo y ocuparan puestos financiados con cargo a
contribuciones voluntarias en caso de que esa financiacién cesase y los servicios de
esos funcionarios ya no fueran necesarios. Si surgen situaciones de ese tipo, la
Organizacidn hara lo posible para reasignar a los funcionarios lateralmente dentro
del departamento o para ayudar a esos funcionarios a encontrar otro puesto en la
Organizacién, a fin de reducir en la medida de lo posible los pagos de
indemnizaciones por rescision del nombramiento.

18. EIl proceso de examen de los nombramientos continuos con efecto a partir de
2012 se encuentra actualmente en sus Gltimas etapas tras haber tramitado el 90% de
los casos y se espera que esté concluido para fines de septiembre de 2014.

Armonizacion de las condiciones de servicio sobre el terreno

19. Antes de la armonizacién de las condiciones de servicio sobre el terreno en
2011, las misiones sobre el terreno se clasificaban como “misiones establecidas”
(aptas para familias) o “misiones especiales” (no aptas para familias). La
designacion de misiones aptas o no aptas para familias se hacia por razones
administrativas y operacionales y no estaba relacionada con la seguridad en el lugar.
Para los funcionarios de otras oficinas y de los organismos, fondos y programas de
las Naciones Unidas la designacion de un lugar de destino como “apto” o “no apto”
para familias se basaba exclusivamente en el nivel de seguridad. Varios lugares de
destino que se consideraban aptos para familias para otro personal de la Secretaria 'y
de los organismos, fondos y programas de las Naciones Unidas se consideraban no
aptos para familias en el caso del personal de las misiones, lo que daba lugar a
diferencias en el trato de ese personal. Mas del 90% de los funcionarios de
contratacion internacional en las operaciones de mantenimiento de la paz y las
misiones politicas especiales de las Naciones Unidas prestaba servicios en lugares
de destino no aptos para familias, lo que los obligaba a vivir separados de sus
familias durante largos periodos de tiempo sin recibir compensacién por tener que
mantener un hogar aparte. La remuneracion global del personal de las misiones era
entre un 30% y un 40% inferior a la del personal sobre el terreno de los organismos,
fondos y programas de las Naciones Unidas en los mismos lugares de destino. La
tasa de vacantes del personal de contratacidn internacional era en promedio del 26%,
y la tasa anual de movimiento de personal en 2007 lleg6 al 29% para el personal del
Cuadro Organico.

20. Enun esfuerzo por mejorar las condiciones de servicio sobre el terreno y poder
satisfacer las necesidades de la Organizacion, que esta cada vez mas orientada a las
operaciones sobre el terreno, garantizar un trato equitativo del personal y atraer y
retener a personal de alta calidad sobre el terreno, el Secretario-General, en su

informe sobre la armonizacién de las condiciones de servicio (A/65/305/Add.1, secc.

I1), expreso6 su apoyo a las recomendaciones de la CAPI de armonizar la designacion
de los lugares de destino en que hay misiones como aptos o no aptos para familias
sobre la base de una evaluacion de la seguridad, introducir una prestacion adicional

11/42


http://undocs.org/sp/A/65/305/Add.1

A/69/190

12/42

por condiciones de vida dificiles para los funcionarios asignados a lugares de
destino no aptos para familias, y establecer un marco para los viajes de descanso y
recuperacion. Las recomendaciones de la CAPI para armonizar las condiciones de
servicio del personal sobre el terreno fueron aprobadas por la Asamblea General en
su resolucién 65/248, relativa al régimen comun de las Naciones Unidas.

21. Tras la aprobacion de la resolucion 65/248 de la Asamblea General, la
designacion de los lugares de destino en las misiones como aptos 0 no aptos para
familias se armonizd, con efecto a partir del 1 de julio de 2011, con la de los
organismos, fondos y programas de las Naciones Unidas sobre la base de las
condiciones de seguridad. Como resultado de ello, a partir del 1 de julio de 2011, la
situacion de 39 lugares de destino en los que habia operaciones de mantenimiento de
la paz y misiones politicas especiales pasé de considerarse no apta para familias a
ser apta para familias, con lo que el porcentaje de personal de las misiones asignado
a lugares de destino aptos para familias paso a ser del 35%, frente a un 10% antes de
julio de 2011. La designacidn por la CAPI de los lugares de destino aptos o no aptos
para familias ha asegurado un tratamiento equitativo para el personal del régimen
comun de las Naciones Unidas que presta servicios en el mismo lugar de destino.

22. La prestacién adicional por condiciones de vida dificiles para los funcionarios
asignados a lugares de destino no aptos para familias también se introdujo el 1 de
julio de 2011. Esa prestacion ha proporcionado un incentivo para que el personal
preste servicios en lugares de destino no aptos para familias al compensar al
personal por los gastos adicionales asociados con la prestacion de servicios en esos
lugares. Las tasas de movimiento del personal de contratacién internacional en los
lugares de destino no aptos para familias han disminuido del 16% en el periodo
comprendido entre el 1 de julio de 2010 y el 30 de junio de 2011 al 9,2% en el
periodo comprendido entre el 1 de julio de 2012 y el 30 de junio de 2013. No
obstante, esta prestacion plantea ciertos problemas en algunos lugares de destino
considerados aptos para familias. Como la determinacién de si un lugar de destino
es apto o no para familias se hace Unicamente sobre la base de las condiciones de
seguridad, algunos funcionarios que prestan servicios en lugares de destino
considerados aptos para familias pero que carecen de escuelas, viviendas o servicios
médicos adecuados optan por no trasladar a sus familias a esos lugares. Estos
funcionarios estdn mas motivados a trasladarse a un lugar de destino no apto para
familias porque, de hecho, ya viven separados de sus familias y tienen que sufragar
los gastos de dos viviendas sin el beneficio de la prestacion por condiciones de vida
dificiles que se abona en los lugares de destino no aptos para familias.

23. Las designaciones y los ciclos de descanso y recuperacidn para las misiones
sobre el terreno también se han armonizado con los de los organismos, fondos y
programas de las Naciones Unidas. En consonancia con el marco de descanso y
recuperacion que figuran en el anexo Xl del informe de la CAPI (A/65/30),
dondequiera que existen medios de transporte de las misiones, estos se ponen en la
medida de lo posible a disposicidn del personal de las misiones de forma gratuita y
no se efectlian pagos por gastos de viaje. EI marco de la CAPI establece un proceso
regulado y sistematico para determinar los ciclos de descanso y recuperacién en los
lugares de destino sobre el terreno, a fin de uniformar esos ciclos para todo el
personal del régimen comin de las Naciones Unidas y, de ese modo, aumentar la
transparencia y la equidad.
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Conclusiones

24. Antes de la racionalizacion de los arreglos contractuales y la armonizacion de
las condiciones de servicio, las tres series del Reglamento del Personal con
diferentes condiciones de servicio daban lugar a desigualdades en la remuneracién y
la permanencia del personal en los puestos, y causaban confusiones entre los
funcionarios respecto de las diferencias en sus tipos de nombramiento y condiciones
de servicio. Los nuevos arreglos contractuales en el marco de un Reglamento del
Personal unico y las condiciones de servicio armonizadas ofrecen claridad,
transparencia y equidad para todo el personal. Los nuevos arreglos contractuales,
junto con la armonizacion de las condiciones de servicio sobre el terreno, también
han mejorado la capacidad de la Organizacion para atraer y retener a personal mas
idoneo para prestar servicios sobre el terreno. Esto se refleja en la reduccion de la
tasa de vacantes del personal de contratacidn internacional en las operaciones de
mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales, que paso del 32,5% al
30 de junio de 2008 al 17,3% al 30 de junio de 2013.

25. La existencia de una sola serie de reglas del Reglamento del Personal con unas
condiciones de servicio comunes ha simplificado ain mas la administracion de los
contratos y mejorado la coherencia en la aplicacion del Reglamento del Personal y
las instrucciones administrativas. La introduccidon de una sola serie de reglas del
Reglamento del Personal era de especial importancia en el contexto del desarrollo y
la aplicacion de Umoja, ya que con ello se elimina la necesidad de tener que
desarrollar procesos separados para la gran variedad de diferentes normas, tipos de
nombramientos, prestaciones y beneficios con arreglo a las anteriores series 100,
200 y 300 del Reglamento del Personal. Ademaés, la racionalizacion de los arreglos
contractuales y la armonizacion de las condiciones de servicio sobre el terreno han
eliminado obstaculos importantes para el movimiento del personal entre la Sede y
los lugares de destino sobre el terreno. Estos son elementos fundamentales que
contribuirdn a facilitar la movilidad y el cumplimiento del objetivo de integrar las
actividades sobre el terreno y las actividades en las sedes en una Secretaria global.

26. Aunque seria conveniente que en el futuro se introdujeran algunas mejoras
adicionales en el complejo proceso de examen de los nombramientos continuos y
més flexibilidad en la utilizacién de los nombramientos temporales, en la presente
etapa el Secretario General no propone que se haga ningln otro cambio en los
arreglos contractuales, aparte de la medida transitoria indicada en el parrafo 114.
Dependiendo de los resultados del examen por la CAPI de su marco contractual, en
el futuro se podrian proponer ajustes sobre la base de la experiencia adquirida.

Gestion de talentos

Planificacion de la fuerza de trabajo
Antecedentes y mandatos

27. La Asamblea General, en el parrafo 16 de su resolucién 66/246, reiter6 su
solicitud de que el Secretario General formulara una estrategia de planificacion de la
sucesion en los cargos para todos los departamentos de la Secretaria y que la
informara al respecto en su sexagésimo séptimo periodo de sesiones. En atencién a
esa solicitud, el Secretario General presenté un resumen de las estrategias de
planificacion de la sucesidn en los cargos que la Secretaria estaba aplicando (véase
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A/67/324). Ademas, la Asamblea General en el parrafo 16 de su resolucion 68/252,
instd al Secretario General a elaborar un sistema de planificacion de la fuerza de
trabajo como cuestion prioritaria, y a que lo sometiera a la consideraciéon de la
Asamblea en su sexagésimo noveno periodo de sesiones.

Progresos realizados desde la aprobacion de las resoluciones de la
Asamblea General 67/255y 68/252

28. Las actividades en curso para la planificacion de la fuerza de trabajo en la
Secretaria se resumen a continuacion. Si bien la Secretaria ha hecho progresos en la
elaboracion de un sistema de planificacion de la fuerza de trabajo y el examen de las
mejores practicas adoptadas por otras organizaciones, es necesario seguir trabajando
para adaptar esos esfuerzos al marco actual de planificacion presupuestaria y al
nuevo marco de movilidad y promocidn de las perspectivas de carrera.

29. Las actividades que esta llevando a cabo la Secretaria para la planificacién de

la fuerza de trabajo se resumen en el cuadro 2.

Cuadro 2

Actividades de planificacion de la fuerza de trabajo de la Secretaria

de las Naciones Unidas

Entidad® Plazas Actividades en curso
Todas Programa para Previsidn de las necesidades de personal en el programa para
jovenes jovenes profesionales, de modo que haya suficientes

profesionales

De las sedes Todas

Servicios
linglisticos

candidatos en las listas confeccionadas después de los
examenes para un periodo de dos afios, a fin de poder
satisfacer las necesidades futuras

Se proporcionan informes a las entidades sobre las
previsiones de jubilacién teniendo en cuenta las fechas
previstas de jubilacidn del personal. Las vacantes que se
produzcan como consecuencia de jubilaciones deben
anunciarse 12 meses antes de la jubilacidn de los titulares

Los Estados Miembros pueden acceder a la informacién en
linea sobre las jubilaciones previstas a través de la
plataforma HR Insight para transmitirla a sus nacionales. La
informacidén sobre las previsiones de jubilacién de los
titulares de puestos de categorias superiores (P-5 a D-2)
también se puede consultar en linea en la plataforma HR
Insight

El Departamento de la Asamblea General y de Gestién de
Conferencias da prioridad a los examenes de idiomas sobre
la base de factores como la dotacion de personal, el nimero
de vacantes, las jubilaciones previstas, las separaciones del
servicio que se hayan producido durante el periodo y la
situacion de la lista de candidatos preseleccionados
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Entidad® Plazas Actividades en curso

Operaciones Cuadro Organico  Se realizan evaluaciones constantes para determinar las

sobre el terreno (D y P) y Servicio lagunas existentes en cuanto a vacantes en las listas de
Movil determinados grupos ocupacionales, en particular para

puestos que requieren conocimientos de arabe y francés, que

se cubren mediante anuncios de vacantes genéricas

Se determinan los puestos que son dificiles de cubrir y que
hay que cubrir inmediatamente y se publican anuncios de

vacantes especificos para ellos

? Las entidades de las sedes comprenden los departamentos u oficinas, las comisiones regionales y los

tribunales. Las operaciones sobre el terreno incluyen las misiones, la Base Logistica de las Naciones Unidas
en Brindisi (Italia) y las misiones politicas especiales de los grupos tematicos 111 (oficinas politicas, oficinas
de apoyo a la consolidacidn de la paz y oficinas integradas) y 1V (misiones de asistencia de las Naciones

Unidas).

Préximos pasos

30. El establecimiento de un proceso eficaz de planificacion de la fuerza de trabajo
y la institucionalizacion de la planificacién de la fuerza de trabajo como una nueva
disciplina de gestién en la Secretaria requeriran un gran esfuerzo. En febrero de
2014 la Oficina de Gestién de Recursos Humanos, en colaboracion con el
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno, puso en marcha un
proyecto para elaborar un sistema de planificacion de la fuerza de trabajo que se
pueda aplicar en toda la Secretaria. Se establecid6 un grupo consultivo sobre la
planificacion de la fuerza de trabajo, integrado por personas que trabajan en
diversos departamentos y oficinas y tienen experiencia pertinente en la gestién de
talentos, la planificacion estratégica y la presupuestacion. En la fase inicial y de
disefio conceptual del proyecto (febrero a mayo de 2014), el equipo examiné las
practicas actuales de planificacion de la fuerza de trabajo y la experiencia adquirida,
formul6 una visién y una nueva metodologia para la planificacién de la fuerza de
trabajo, y llevé a cabo un proyecto piloto con la Divisién de Servicios Médicos de la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos.

31. La iniciativa esta todavia en sus comienzos, por lo que es preciso ejecutar
proyectos piloto adicionales y hacer hincapié en la realizacion de pruebas y en el
aprendizaje en la practica, al mismo tiempo que se va ampliando la capacidad de
planificacion de la fuerza de trabajo del personal de recursos humanos tanto en las
operaciones sobre el terreno como en las sedes.

32. Con arreglo a la nueva politica de movilidad y promocion de las perspectivas
de carrera, muchos aspectos de la gestion de talentos que anteriormente realizaban
los directores de los programas, como las decisiones sobre la seleccion, pasaran a
ser responsabilidad de las juntas de las redes de empleos con el apoyo de los
equipos de dotacidn de personal de esas redes. Esto representa un cambio en el
enfoque de la gestion de talentos, que pasa de ser un enfoque vertical (centrado en
una entidad) a convertirse en un enfoque horizontal (centrado en una red de empleos,
cuyos miembros trascienden las estructuras de las organizaciones). Las juntas de las
redes de empleos y los equipos de dotacion de personal de esas redes deberan
participar, por lo tanto, en el proceso de planificacion de la fuerza de trabajo para
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a)

aportar una perspectiva horizontal respecto de las prioridades de contratacion y el
desarrollo de las competencias del personal.

33. La Secretaria también seguird vinculando la organizacion y la gestion de los
puestos en Umoja, a fin de que los cambios en el proceso y el sistema se apliquen de
conformidad con las necesidades de planificacion de la fuerza de trabajo. También
se reconoce que habra que incorporar mejoras adicionales en el sistema Inspira a fin
de afadir aspectos como un inventario de competencias, que serd particularmente
atil para apoyar tanto la planificacion de la fuerza de trabajo como la nueva politica
de movilidad. Para desarrollar e implantar un sistema sélido de planificacion de la
fuerza de trabajo se necesita una importante inversion de recursos y tiempo. Habida
cuenta de la escasez de recursos y de otras prioridades en la reforma de la gestion de
los recursos humanos, la aplicacién sera gradual a lo largo de varios afios. Esta
previsto adaptar el calendario a la aplicacidn gradual del nuevo marco de movilidad
y promocion de las perspectivas de carrera (véase A/69/190/Add.1).

Seleccidn y contratacion de personal

34. Tras la aprobacién de la resolucion 68/265 de la Asamblea General relativa al
marco de movilidad y promocion de las perspectivas de carrera presentado por el
Secretario General (A/68/358), la Organizacion establecerd politicas y
procedimientos nuevos para la seleccion y reasignacion en el contexto de ese marco
(véase A/69/190/Add.1). Teniendo en cuenta que el nuevo marco de movilidad se
aplicard de manera gradual a partir de 2016, el actual sistema de seleccion del
personal (en su forma enmendada) seguird en vigor para aquellas redes de empleos
que todavia no se hayan incorporado al marco de movilidad. Por lo tanto, la
Organizacién seguird mejorando la seleccion y contratacion de personal a fin de
asegurar que esas mejoras se reflejen en las nuevas politicas que se estan disefiando
para aplicar el marco de movilidad. A continuacién se ofrece informacién
actualizada sobre los plazos de seleccidn del personal, las mejoras en el programa
para jévenes profesionales y los esfuerzos que se estan realizando para mejorar el
equilibrio entre los géneros y la representacion de los paises en desarrollo.

Plazos para la seleccion de personal
Antecedentes y mandatos

35. En la resolucién 63/250, la Asamblea General aprob6 las reformas
contractuales que ayudaron a crear una Unica Secretaria global e integrada, puso de
relieve que se debian garantizar la transparencia y la no discriminacion en el sistema
de seleccién del personal, y solicité al Secretario General que velara por que todas
las vacantes previstas e inmediatas se anunciaran debidamente y se cubrieran con
rapidez. También se hizo hincapié en que era preciso asegurar la transparencia en el
nuevo proceso de seleccidn del personal, tanto para los solicitantes como para los
directivos encargados de la contratacion. En consecuencia, el Secretario General
Adjunto de Gestion promulgd la nueva politica que rige la seleccién del personal

[

En otras palabras, hasta que se encuentren en funcionamiento las redes de empleos (en cuyo
caso las juntas de esas redes seradn las que formularan recomendaciones sobre la seleccién de
candidatos para puestos vacantes y la reasignacion del personal en activo), el proceso de
seleccion seguird funcionando basicamente de la misma manera que en la actualidad, con
arreglo a lo dispuesto en la instruccion administrativa ST/A1/2010/3. En el documento
A/69/190/Add.1 figura informacion adicional sobre el nuevo marco de movilidad.
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(ST/AI1/2010/3) y puso en marcha el nuevo portal de desarrollo profesional del
personal de las Naciones Unidas y el instrumento electronico de dotacién de
personal de Inspira.

36. Inspira facilita a los solicitantes y los directivos encargados de la contratacion
el acceso a informacion actualizada sobre la situacion de las solicitudes y las
vacantes. Inspira también verifica automaticamente que los solicitantes cumplen los
requisitos minimos de elegibilidad y de ese modo aligera la carga de los
responsables de la contratacidn en relacion con el examen de las solicitudes.

Progresos realizados desde la aprobacién de la resoluciéon 63/250
de la Asamblea General

37. Aparte de las medidas indicadas en el anterior informe del Secretario General
(A/67/324, parr. 34), el 31 de enero de 2013 se inici6 el despliegue de Inspira en las
misiones sobre el terreno, que se completd en julio de 2014. En la actualidad, todas
las misiones sobre el terreno publican y procesan todos los anuncios de vacantes en
Inspira. El volumen de anuncios de vacantes y el nimero de solicitudes ha
aumentado constantemente desde la puesta en marcha de Inspira en abril de 2010
(véase el gréafico). Inspira es ahora la plataforma en linea de la Organizacion para la
contratacion de personal y ha permitido consolidar todos los datos relativos a la
contratacion y la creacion de una lista de candidatos de alcance mundial mediante la
integracion de las listas para puestos sobre el terreno y en las sedes.

NUmero de anuncios de vacantes y solicitudes, 2011-2013?

NUumero de anuncios de vacantes NuUmero de solicitudes
m NuUmero de anuncios de vacantes m NUmero de solicitudes
2.309 514.819
2.261 431.254
374.351
2.136
2011 2012 2013 2011 2012 2013

Nota: Los anuncios de vacantes incluyen las vacantes ordinarias, las vacantes para puestos de caracter continuo, las vacantes para
puestos de la categoria D-2, la contratacion de candidatos de las listas, los exdmenes del programa para jévenes profesionales
y los examenes para puestos linguisticos.

% Las cifras relativas a los anuncios de vacantes y solicitudes comprenden todos los anuncios de vacantes para todas las
categorias, incluidos los puestos de contratacién local, el programa para jovenes profesionales y los exdmenes para puestos
lingiisticos que se anunciaron en Inspira en los afios civiles respectivos.

38. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos y el Departamento de Apoyo a
las Actividades sobre el Terreno han adoptado medidas adicionales para resolver las
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demoras en el proceso de contratacion. Esas medidas incluyen un examen de los
procesos institucionales realizado por la Oficina y un analisis del sistema de
puntuacion de la gestion de los recursos humanos, que se han utilizado para
investigar las razones de los retrasos en el proceso de contratacion.

39. EIl examen de los procesos institucionales, iniciado en 2013, estd concebido
expresamente para detectar demoras y obstadculos en el procesamiento de las
vacantes en Inspira. Gracias a ese examen, se han detectado una serie de cuestiones
que causan retrasos en la publicacion de los anuncios de vacantes. Se ftrata
principalmente de:

« Incoherencias en las bases de los anuncios de vacantes, incluso en los perfiles
genéricos y las descripciones de los puestos

» Falta de claridad en cuanto a las funciones y responsabilidades de los
encargados del proceso

 Trdmites engorrosos en el proceso
« Falta de consistencia en las preguntas de seleccion
« Insuficiente capacitacion.
40. Se estan adoptando medidas para abordar esos problemas.

41. Con el proceso actual de seleccion de personal se necesitan 213 dias, en
promedio, desde la publicacion inicial de la vacante hasta la seleccion de una
candidato (véase el cuadro 3). Eso supone un exceso de 62 dias por encima del
objetivo fijado de 143 dias. La Oficina de Gestiobn de Recursos Humanos ha
empezado a utilizar el sistema de puntuacion de la gestion de los recursos humanos
para analizar los anuncios de vacantes en que se hayan registrado retrasos
importantes respecto de los plazos fijados y determinar las causas de esas demoras.
Tras el anélisis, la Oficina de Gestidn de Recursos Humanos ha empezado a celebrar
reuniones con las oficinas ejecutivas en los departamentos clientes, durante las
cuales se examinan el sistema de puntuacién de la gestion de la actuacion
profesional y casos individuales. Esas reuniones también se aprovechan para debatir
y abordar las cuestiones relativas a la contratacion y para fortalecer la asociacion
con los departamentos respectivos.

Cuadro 3
Plazos para la contratacion de personal (tanto para la seleccién de los
candidatos que figuran en listas como los que no)?

Objetivo 2011 2012 2013

1. Aprobacion de la solicitud de la vacante 2 13 6 5
2. Aprobacion de la solicitud de publicacidn de la vacante 2 3 3 2
3. Preparacion de la descripcion de la vacante 8 21 18 10
4. Aprobacién de la descripcion de la vacante 2

5. Preparacion de la publicacion de la vacante 9 4

6. Evaluacion inicial de recursos humanos 5 13 14 11
7. Recomendacion de candidatos 40 113 126 134
8. Examen de la situacion 3 16 7 7
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Objetivo 2011 2012 2013

9. Aprobacién del érgano central de examen 7 19 15 16
10. Seleccion por el jefe del departamento/oficina 5 21 19 19

Duracion total de los tramites en relacién con el
objetivo de 143 dias fijado en los pactos firmados por
el personal directivo 83 230 216 213

Duracidn total de los tramites en relacion con el
objetivo de 120 dias establecido por la Asamblea
General (medidas 6 a 10) 60 182 180 186

Nota : Los objetivos fijados no incluyen el plazo de publicacién de las vacantes de 60 dias.

# Solo se incluyen datos sobre la seleccion de candidatos de las listas para puestos vacantes en
las misiones sobre el terreno para el afio 2013, ya que el despliegue de Inspira en las
misiones sobre el terreno se inicid el 31 de enero de 2013.

42. Por otro lado, con el fin de apoyar a los administradores en el desempefio de
sus funciones de contratacion de manera eficaz y eficiente, incluido el uso de la
plataforma Inspira, la Secretaria ha organizado talleres mensuales e iniciado una
evaluacion del proyecto piloto.

43. En los talleres mensuales participan los directivos encargados de la
contratacion y las oficinas ejecutivas de todos los departamentos de la Sede. En esos
talleres, se examinan la informacién sobre las politicas y los procedimientos
operacionales a fin de asegurar una mejor comprension y una interpretacion mas
coherente de las actividades de contratacion. Desde febrero de 2014, se han
empezado a ofrecer también talleres especificos sobre la preparacién de anuncios de
vacantes y la evaluaciéon de candidatos con mayor eficacia y eficiencia, a fin de
ayudar a los directivos encargados de la contratacion a agilizar ain maés el proceso.
La asistencia a esas actividades de capacitacion ha sido elevada y la evaluacién de
los participantes ha sido positiva.

44, EIl analisis realizado utilizando el sistema de puntuacion de la gestién de los
recursos humanos revel6 que una de las etapas que causaba demoras en el proceso
de contratacion era la de recomendacién de candidatos. La demora obedece a que el
nimero de solicitantes es cada vez mayor, lo que significa que los directivos
encargados de la contratacidn deben dedicar una cantidad considerable de tiempo a
revisar manualmente el expediente de todos los solicitantes que retnen los
requisitos exigidos. En la actualidad, una vez que termina el plazo de publicacion
del anuncio de una vacante, el directivo encargado de la contratacidn tiene que
examinar manualmente el expediente de todos los candidatos preseleccionados por
Inspira a fin de determinar su idoneidad para el puesto. Esa etapa entrafia realizar
una evaluacion subjetiva de un promedio de 200 a 400 solicitudes para vacantes de
las categorias P-3/P-4 y de mas de 800 solicitudes para ciertas familias de empleos.
El hecho de que todas las solicitudes se deban examinar manualmente afecta a la
rapidez con que el directivo contratante puede completar esa tarea.

45. Para abordar el problema de que los responsables de la contratacion se
demoren demasiado tiempo en el examen de las solicitudes y la recomendacién de
candidatos, se elabord un proyecto de evaluacion utilizando un enfoque de dos
vertientes, a saber: a) la organizacion de talleres para los directivos encargados de la
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b)

contratacion sobre como realizar pruebas validas y fiables de manera eficiente y
eficaz; y b) la elaboracién y administracion en linea de pruebas de conocimientos
sustantivos y especializados para los anuncios de vacantes en que haya un gran
namero de solicitantes; las pruebas se harian a los candidatos preseleccionados por
Inspira y, sobre la base de los resultados en esas pruebas, se confeccionaria una lista
final de candidatos idéneos que se remitiria al directivo encargado de la contratacion
para su evaluacion. Se hizo una prueba piloto en linea para cinco anuncios de
vacantes que demostré que el tiempo que los directivos encargados de la
contratacion debian dedicar a la revisiéon manual de solicitudes se podia reducir de
manera significativa.

Préximos pasos

46. EI marco de movilidad se aprob6 en abril de 2014 y se empezara a aplicar a
partir del 1 de enero de 2016, comenzando con la red de empleos en las esferas de la
politica, la paz y la seguridad (POLNET). La aplicacidn de la politica de movilidad
repercutird en el sistema de seleccion del personal, ya que habré que introducir una
serie de cambios en el sistema actual. No obstante, el sistema actual se tendré que
seguir aplicando de forma paralela hasta que el marco de movilidad se ponga en
marcha para todas las redes de empleos. La Oficina de Gestién de Recursos
Humanos, junto con el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno,
seguira trabajando para mejorar el desempefio de la Organizacién en materia de
seleccion y contratacion del personal. Como parte de este esfuerzo y sobre la base
de la experiencia adquirida en la evaluacion del proyecto piloto (véase el parr. 45),
la Oficina de Gestion de Recursos Humanos seguird estudiando la aplicacién del
enfoque de evaluacion en linea para la contratacion de personal en toda la
Organizacion.

Examen de aptitud estandarizado para el Cuadro de Servicios Generales

47. A fin de armonizar y mejorar la evaluacién del personal del Cuadro de
Servicios Generales, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha elaborado una
nueva prueba para la contratacion de personal para puestos del Cuadro de Servicios
Generales y cuadros conexos, a saber, el examen de aptitud estandarizado para el
Cuadro de Servicios Generales que se puso en marcha en julio de 2014 2. Ese
examen ha sustituido al examen de aptitud para el apoyo administrativo, que fue
desarrollado originalmente en la década de 1980 y revisado a finales de la década de
1990. Todos los candidatos a puestos del Cuadro de Servicios Generales tienen que
aprobar el examen de aptitud para el apoyo administrativo antes de poder solicitar
esos puestos. El objetivo de la prueba es examinar el conjunto basico de aptitudes y
conocimientos necesarios para tener un rendimiento satisfactorio en un entorno de
oficina. La prueba se hace en la Sede y en oficinas situadas fuera de la Sede, aunque
los resultados no se reconocian en todos los lugares de destino antes de 2010. En
2011, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos revisd el examen de aptitud para
el apoyo administrativo y decidié preparar un examen global que se utilizara de
forma consistente en toda la Organizacion. Tras una amplia labor de anélisis de las
funciones basicas del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos, la Oficina
determiné la base com(n de conocimientos, aptitudes y capacidades necesarios para
poder desempefiar esas funciones y desarrollé el examen de aptitud estandarizado

2 El examen de aptitud estandarizado para el Cuadro de Servicios Generales no sera aplicable al
personal de contratacion local para las misiones sobre el terreno.
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c)

d)

para el Cuadro de Servicios Generales, que se ofrecera en linea en un entorno
supervisado.

Programa para jévenes profesionales
Antecedentes y mandatos

48. En su resolucion 65/247, la Asamblea General aprobd el programa para
jovenes profesionales y solicité al Secretario General que la informara sobre la
aplicacion del programa.

Progresos realizados desde la aprobacién de la resoluciéon 63/250
de la Asamblea General

49. Las mejoras tecnolégicas y de otro tipo introducidas en el programa para
jovenes profesionales se han traducido en una mejora de la eficacia y la ejecucion
del programa.

50. En el marco de ese programa y a pesar del gran aumento en el nimero de
solicitantes, la duracién total del ciclo de examen, desde el anuncio de los exdmenes
hasta la publicacion de los resultados, se ha reducido a 12 meses. Gracias a Inspira,
las labores de preseleccién y convocatoria se han simplificado mucho y cada afio se
convoca a un promedio de 5.263 candidatos para participar en las pruebas escritas.
El nimero de Estados Miembros representados entre los participantes ha aumentado
de forma espectacular en el marco de este programa, y el nimero de Estados
Miembros con candidatos aprobados también ha aumentado.

Préximos pasos

51. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos tiene previsto revisar el formato
actual (un examen en tres partes, que incluye un ensayo sobre un tema especializado,
un ensayo de caracter general y una entrevista oral) y los métodos de realizacién de
las pruebas (en la actualidad todas las pruebas son manuales y en papel bajo la
supervision presencial de personal de las Naciones Unidas). En el documento
A/69/190/Add.3 se ofrecen mas detalles sobre los progresos realizados en el
programa para jovenes profesionales.

Divulgacién

52. La Organizacién sigue haciendo un esfuerzo de divulgacion importante en los
Estados no representados e insuficientemente representados a través de una
dependencia dedicada a esas actividades que se establecié en 2008 en la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos. En el documento A/69/190/Add.3 se ofrece
informacién adicional sobre las actividades de divulgacién, en el informe titulado
“Composicion de la Secretaria: datos demograficos del personal” (A/69/292) figura
informacidn sobre la representacion geografica, y en el documento A/69/190/Add.4
se puede consultar la informacién relativa al examen del sistema de intervalos
convenientes.

53. En el caso de las misiones sobre el terreno, se siguieron organizando
actividades de divulgacion dirigidas a los paises que aportan contingentes y fuerzas
de policia. Esas actividades incluyen la colaboracidn con redes regionales para
establecer centros multiplicadores de la informacion, crear productos de
informacién adaptados a los candidatos de esas regiones y forjar alianzas con la
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Unién Africana y las organizaciones de la sociedad civil, especialmente en lo que
respecta a la contratacion de hablantes de &rabe y francés.

54. En cuanto a la medicion de los efectos de la divulgacion, las estadisticas
demuestran que aproximadamente el 4% de las personas que visitan el portal de
desarrollo profesional llegan ahi directamente desde los medios de comunicacion
social. Ademas, Inspira cuenta con una nueva aplicacidn disefiada para captar mejor
la relacion existente entre las personas que solicitan empleo y las actividades de
divulgaciéon. El numero de solicitantes que indicaron que habian presentado
solicitudes como resultado de las actividades de divulgacion pas6 de 28.031 en 2012
a 39.126 en el primer semestre de 2014 3. Esto indica que las actividades de
divulgacion estan teniendo un efecto cada vez mayor en el nimero de solicitudes.

Medidas orientadas a lograr la paridad entre los géneros
Antecedentes y mandatos

55. En el parrafo 69 de su resolucion 65/247, la Asamblea General solicité al
Secretario General que redoblara sus esfuerzos por lograr y seguir de cerca la meta
de la paridad entre los géneros en la Secretaria, en particular en las categorias
superiores y, en ese contexto, asegurara que las mujeres, especialmente las de paises
en desarrollo y de paises con economia en transicidn, estuvieran debidamente
representadas en la Secretaria. En el parrafo 43 de su resolucion 67/255, la
Asamblea General expresé seria preocupacion por que siguieran sin alcanzarse
progresos hacia el logro de la paridad de género en el sistema de las Naciones
Unidas, y reiterd su solicitud al Secretario General de que redoblara los esfuerzos
para lograr el objetivo de la paridad de género en la Secretaria y seguir de cerca su
cumplimiento.

Progresos realizados desde la aprobacion de las resoluciones de la Asamblea
General 65/247 y 67/255

56. EIl porcentaje de funcionarias con respecto al total de funcionarios ha
permanecido estable en aproximadamente el 33% entre junio de 2009 y junio de
2013. Las desigualdades persisten, especialmente en las categorias mas altas (P-5 y
categorias superiores). Dentro de la Secretaria, al 31 de marzo de 2014, las mujeres
representaban el 32% de los funcionarios de categoria P-5, el 30% de los de
categoria D-1, y el 27% de los de categoria D-2. Una de las razones principales de
que asi sea es que el nimero de mujeres que se presentan a esos puestos es
considerablemente inferior al nimero de hombres. Durante el periodo comprendido
entre el 1 de enero de 2012 y el 31 de diciembre de 2013, solo el 25% de los
candidatos para ocupar puestos de categoria superior (P-5 a D-2) eran mujeres
(aunque representaron el 37% de los candidatos seleccionados).

57. Durante el periodo que se examina, prosiguieron los esfuerzos para mejorar la
representacion de los géneros. En octubre de 2013, la Secretaria realizd6 una
encuesta de los funcionarios de las categorias P-4 y superiores para adquirir un
mejor conocimiento de las caracteristicas que compartian los directivos de grado
medio de la Secretaria, con miras a organizar actividades de divulgacion dirigidas
especificamente a atraer un grupo diverso de mujeres profesionales e impulsarlas a

w

El despliegue de Inspira en las misiones sobre el terreno se inicié el 31 de enero de 2013 y se
complet6 en julio de 2014.
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solicitar puestos de categoria superior. El 25% de la muestra total de funcionarios
respondio a la encuesta. Entre los que respondieron al cuestionario, estaban
representados nacionales de 134 paises y el 45% eran mujeres. Después de la
encuesta, y como parte de un estudio comparativo de la paridad entre los géneros en
los niveles superiores, se analizaron los formularios de antecedentes personales de
las mujeres en puestos de la categoria D-2 y se compararon con los de mujeres que
ocupaban puestos directivos en los sectores gubernamental y privado para
determinar las caracteristicas comunes que contribuian a la promocidén de la mujer.
Mediante un mejor conocimiento de las caracteristicas comunes de las mujeres que
ocupan puestos de liderazgo, la Secretaria podra concentrarse en las mujeres que
tengan esas caracteristicas y alentarlas a que soliciten puestos de categoria superior.

58. En marzo de 2014, la Secretaria publicé un video titulado “La mujeres de las
Naciones Unidas marcan la diferencia”. El video, que esta disponible en los seis
idiomas oficiales, tiene por objeto alentar a las mujeres a solicitar puestos de todas
las categorias y en todos los grupos ocupacionales, incluidos puestos sobre el
terreno. Ademads, la Secretaria colabora estrechamente con la Entidad de las
Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres
(ONU-Mujeres) en las labores de divulgacion y la adopcion de enfoques especificos
para atraer y retener a mujeres, especialmente en las categorias superiores. El
sistema de puntuacién de la gestion de los recursos humanos se utiliza como
instrumento para exigir a todos los Secretarios Generales Adjuntos la rendicion de
cuentas sobre la paridad entre los géneros. El sistema de puntuacién tiene en cuenta
varios aspectos, entre ellos: a) el porcentaje de funcionarias en todos los cuadros de
personal; b) el porcentaje de mujeres en puestos de las categorias P-5, D-1 y D-2; c)
el porcentaje de mujeres en las categorias P-1 a P-4; y d) el porcentaje de mujeres
en el Cuadro de Servicios Generales. Esos indicadores son examinados
trimestralmente por el Grupo de Examen del Desempefio, y anualmente por la Junta
sobre el Desempefio de las Funciones Directivas. Para el 31 de marzo de 2014, la
Dependencia de Divulgacién se habia reunido con casi todos los departamentos y
oficinas que todavia no cumplian sus objetivos en materia de género. Esos
departamentos y oficinas han preparado, o estdn en proceso de preparar, estrategias
de divulgacion para mejorar la representacion de los géneros.

59. En 2013 el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno realizé
un estudio sobre el cierre de la brecha de género en las operaciones de paz, en el que
se constataron los problemas que enfrentaban las operaciones sobre el terreno para
atraer 'y retener a mujeres. Como seguimiento de las conclusiones vy
recomendaciones de ese estudio, el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre
el Terreno hizo un llamamiento a los Estados Miembros, la sociedad civil y las
organizaciones profesionales para que presentaran candidatas con miras a elaborar
una lista de mujeres con amplia experiencia que podrian ocupar puestos de las
categorias D-1 y D-2 en las misiones sobre el terreno. De ese modo, se incluyeron
en la lista 64 candidatas externas altamente cualificadas en las esferas del estado de
derecho, los asuntos politicos y civiles, y la informacién publica. El proyecto ha
dado resultados positivos y, poco después de su puesta en marcha, tres mujeres de la
lista fueron seleccionadas en un breve plazo.

Préximos pasos

60. La Oficina de Gestidn de Recursos Humanos seguird colaborando con ONU-
Mujeres y otras entidades del sistema de las Naciones Unidas, entre ellos el
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Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno y el Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz, la Oficina de Coordinacién de Asuntos
Humanitarios y el Departamento de Seguridad, en la elaboracion de una estrategia a
nivel de todo el sistema para facilitar la promocion a puestos de categoria superior
de mujeres que ya trabajan en la Organizacién y en el disefio de actividades de
extension para atraer a candidatas externas cualificadas. Esa labor incluird una serie
de actividades y procesos concebidos para asegurar la aplicacion de un enfoque
coherente y una estrategia clara y uniforme. Ademas, la Secretaria finalizard su
estudio de la paridad entre los géneros en los niveles superiores, en comparacion
con la representacion de las mujeres en puestos directivos en los sectores
gubernamental y privado, a fin de determinar qué caracteristicas comunes, si las
hubiera, podrian contribuir a aumentar el nimero de mujeres en esos puestos,
centrandose en particular en atraer a mas candidatas internas y externas para puestos
en la Secretaria de las categorias P-5 y superiores.

Iniciativas para mejorar la representacion de los paises en desarrollo
Antecedentes y mandatos

61. La Asamblea General, en el parrafo 64 de su resolucién 65/247, reiter6 su
solicitud al Secretario General de que presentara propuestas para incrementar de
manera efectiva la representacion de los paises en desarrollo en la Secretaria.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucién 65/247 de
la Asamblea General

62. EIl nUimero de paises en desarrollo no representados o insuficientemente
representados en la Secretaria ha disminuido en el periodo comprendido entre 2011
y 2013. A finales de 2011, 45 paises en desarrollo estaban incluidos en una de esas
categorias, mientras que a fines de 2013, solo 35 de los 138 paises en desarrollo no
estaban representados o su representacién era insuficiente.

63. EIl principal instrumento de divulgacién de la Organizacidn es el portal de
desarrollo profesional. De los 19 millones de visitas al portal durante el periodo a
que se refiere el informe, més de 6,3 millones (33%) fueron visitas de personas que
accedieron al sitio web desde un pais en desarrollo. Los paises de esa categoria con
el mayor nimero de visitas fueron, en orden descendente, la India, Kenya, China, el
Brasil, Indonesia, el Pakistan, México, Uganda, Cote d’Ivoire y Filipinas.

64. Como parte de la labor de divulgacién mencionada anteriormente, se realizan
actividades tanto con paises en desarrollo de forma individual, como con centros
regionales en los que estd representado un gran namero de paises en desarrollo.
También se han realizado actividades de divulgaciéon en cooperacion con otros
departamentos y oficinas, entre ellos el Departamento de Apoyo a las Operaciones
sobre el Terreno, la Oficina de Coordinacion de Asuntos Humanitarios y el
Departamento de Seguridad, con el fin de atraer a més candidatos de paises en
desarrollo, especialmente candidatos con conocimientos de francés y rabe, para los
que hay una gran demanda. Esas actividades han incluido la colaboracién con los
Gobiernos de los paises interesados; la realizacion de visitas a universidades,
organizaciones profesionales y organizaciones no-gubernamentales pertinentes; y la
publicacién de anuncios en linea en sitios web profesionales y en publicaciones de
gran tirada. También se utilizan las redes sociales para establecer contacto con
nacionales de paises en desarrollo. Los paises en desarrollo desde los que se accede
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con més frecuencia a las redes sociales de la Organizacion son: el Afganistan,
Bangladesh, el Brasil, Camboya, Colombia, Costa Rica, Egipto, Filipinas, la India,
Indonesia, Jordania, Kenya, el Libano, Malasia, México, Nepal, Nigeria, el Pakistan,
la Republica Arabe Siria, Sudafrica, el Sudan, Tinez, Uganda y Viet Nam.

Préximos pasos

65. La Secretaria seguira utilizando las redes sociales y las ferias de trabajo
virtuales para promover las oportunidades de empleo en la Secretaria y colaborando
con los Estados Miembros en actividades de divulgacion especificas adaptadas a las
necesidades de sus nacionales. La Oficina de Gestién de Recursos Humanos seguira
colaborando con el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno en la
identificacion de candidatos procedentes de los paises que aportan contingentes y
fuerzas de policia. Las actividades de divulgacion se seguirdn coordinando
estrechamente con el programa para jévenes profesionales a fin de que una amplia
variedad de nacionales de los Estados Miembros participantes adquieran conciencia
de las oportunidades. La Secretaria ha elaborado una base de datos para actividades
de divulgacién que contiene la informacion de contacto de organizaciones
gubernamentales e intergubernamentales, universidades, organizaciones no
gubernamentales, particulares y asociaciones profesionales de todo el mundo. En
esa base de datos se pueden realizar blsquedas centradas en determinadas
asociaciones profesionales u otras entidades. Como se indica en el parrafo 54, la
informacion reunida en Inspira se analiza para medir los efectos de las actividades
de divulgacion y optimizar alin mas esas actividades.

Gestion de la actuacion profesional
Antecedentes y mandatos

66. La Organizacién ha realizado un esfuerzo constante para fortalecer su sistema
de gestion de la actuacion profesional con el fin de garantizar el maximo
rendimiento de su personal y ofrecerle el apoyo y las oportunidades de desarrollo
que necesite. La gestion de la actuacién profesional es una esfera critica de la
reforma de la gestion, en particular debido a su relacién con los nombramientos
continuos y las medidas de reduccion o recorte de la plantilla, en las que se tiene en
cuenta el desempefio y que, por lo tanto, deben estar basadas en un sistema
subyacente de gestion de la actuacién profesional que sea creible y al que se
adhieran tanto el personal como los directivos. Se han ido introduciendo cambios
constantes en los diversos componentes del sistema; entre otros, la introduccién en
2010 de una politica revisada de gestién de la actuacion profesional, el instrumento
electrénico de evaluacion de la actuacidn profesional de Inspira, y un mecanismo de
supervision para atender a las nuevas necesidades y responder a las solicitudes de
los Estados Miembros. La Asamblea General, en el parrafo 5 de su resolucién
68/252, acogio con beneplacito las gestiones del Secretario General para elaborar un
marco perfeccionado de gestion de la actuacién profesional y le solicité que
presentara una propuesta amplia de gestion de la actuaciéon profesional, que
incluyera todas las modalidades y recomendaciones necesarias, para examinarla en
su sexagésimo noveno periodo de sesiones.
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Progresos realizados desde la aprobacién de la resolucion 63/250
de la Asamblea General

67. Si bien los cambios introducidos en 2010 han mejorado el sistema y han sido
bien recibidos, los funcionarios, la administracién y los Estados Miembros estan
todos de acuerdo en que sigue habiendo algunos problemas fundamentales y en que
la Secretaria debe ir mas alla y ampliar las mejoras ya introducidas. Para ello, la
Organizacién ha realizado amplias investigaciones sobre los sistemas de gestion de
la actuacion profesional en otras organizaciones y celebré consultas con los Estados
Miembros, el personal (incluido el grupo de trabajo del Comité del Personal y la
Administracion dedicado a esta cuestion), los administradores y el personal
directivo superior de la Organizacion. Las investigaciones y consultas han permitido
llegar a la conclusién de que el sistema de gestion de la actuacion profesional de la
Secretaria es en general compatible con las mejores practicas, aunque se deben
introducir algunos cambios especificos en algunas esferas fundamentales. En ese
sentido, la Secretaria ha elaborado un proyecto de enmiendas al sistema de gestion
de la actuacién profesional que no implica una revision del actual sistema en su
totalidad, sino més bien la reforma de algunos aspectos fundamentales en respuesta
a las preocupaciones del personal, la administracion y el personal directivo de la
Organizacién y las preocupaciones de los Estados Miembros. El proyecto consta de
cuatro elementos: a) una mayor rendicion de cuentas en la gestién de la actuacién
profesional, en particular en los niveles de direcciéon y liderazgo; b) la
simplificacion de la politica de gestiébn de la actuacion profesional (véase
ST/AI1/2010/5) y del instrumento de Inspira para la gestién electronica de la
actuacién profesional; ¢) la mejora de la cultura de gestion; y e) una exposicion
clara de los medios para abordar con eficacia los casos de actuacion profesional
insatisfactoria.

68. Los ajustes propuestos al sistema de gestion de la actuacién profesional se
presentaron a la Quinta Comisién de la Asamblea General en una reunién
informativa celebrada en mayo de 2014, y al Comité del Personal y la
Administracion para su examen y consultas en junio de 2014. En una adicion al
presente informe (A/69/190/Add.2) se ofrece informacién detallada sobre la
propuesta.

Préximos pasos

69. Se solicita a la Asamblea General que examine las revisiones del sistema de
gestién de la actuacion profesional propuestas en el documento A/69/190/Add.2 y
que haga suyas esas propuestas.

Aprendizaje y promocion de las perspectivas de carrera
Antecedentes y mandato

70. Las actividades de aprendizaje y apoyo para la promocién de las perspectivas
de carrera en la Secretaria de las Naciones Unidas son complejas y estdn muy
dispersas entre diversas entidades. Existen varias razones para ello, incluidas las
diferencias en los mandatos, los 6rganos de gobierno y supervision, las operaciones,
las fuentes de financiacidn, los clientes y los destinatarios, y los asociados externos
en las actividades de aprendizaje y apoyo. Los objetivos de las actividades de
aprendizaje también pueden variar: algunos se basan en los mandatos y las
necesidades operacionales sobre el terreno, mientras que otros tienen por objeto
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desarrollar competencias y valores compartidos en toda la Organizacién o apoyar el
desarrollo profesional.

71. En 2012, la Secretaria empezd a estudiar la posibilidad de adoptar un enfoque
mas estratégico respecto del aprendizaje y la promocion de las perspectivas de
carrera a fin de utilizar mas eficazmente los recursos en ese complejo entorno y en
un contexto de restricciones financieras. Se detectaron varias cuestiones, incluida la
necesidad de contar con una autoridad o un mecanismo central que se encargara de
fijar o validar las prioridades institucionales de aprendizaje y promocion de las
perspectivas de carrera y de determinar qué programas deberian ser obligatorios.
También era evidente que se debia mejorar el acceso del personal, en especial del
personal sobre el terreno, a los programas y herramientas de aprendizaje, y que se
necesitaba un mecanismo de intercambio de informacion y colaboracion entre los
departamentos y oficinas con recursos de aprendizaje.

72. En consecuencia, la Secretaria elaboré una nueva estrategia para abordar los
problemas mencionados y puso en marcha un nuevo enfoque del aprendizaje y la
promocidn de las perspectivas de carrera. La estrategia, que fue aprobada por el
Comité de Gestion en junio de 2014, ofrecerd la base y las estructuras necesarias
para fortalecer el aprendizaje y la promocién de las perspectivas de carrera en la
Secretaria y lo hara de forma eficaz en funcién del costo.

Progresos realizados desde la aprobacion de la resolucidn 67/255
de la Asamblea General

73. La aprobacion de la estrategia de aprendizaje y promocion de las perspectivas
de carrera en junio de 2014 fue la culminacién de las amplias consultas celebradas a
partir de 2012 con especialistas en aprendizaje de toda la Secretaria. La estrategia
consta de tres elementos fundamentales: la asignacion de un nuevo papel de
supervision estratégica al Comité de Gestion, con la capacidad para establecer las
prioridades de aprendizaje institucionales o intersectoriales; un especial hincapié en
aumentar el acceso a los recursos de aprendizaje para un mayor nimero de
funcionarios de la Secretaria global; y el objetivo de mejorar los programas,
instrumentos y recursos para la promocién de las perspectivas de carrera.

74. El papel de supervision estratégica del Comité de Gestion le permitira
establecer prioridades institucionales y, de ese modo, hacer frente a los desafios
planteados por la existencia de numerosas entidades diferentes con recursos de
aprendizaje. Esta funcion del Comité de Gestion también eliminara la necesidad de
mantener la Junta Asesora en Capacitacién, que desempefiaba una funcién
consultiva pero no tenia capacidades de supervisién o adopcion de decisiones.

75. En mayo de 2014, el Comité de Gestion asumi6 su nueva funcion y aprobo tres
prioridades de la Organizacion para el periodo 2014-2016: el desarrollo de un
programa de aprendizaje bésico para todo el personal, lo que garantizard un nivel
uniforme de conocimientos, aptitudes y capacidades e inculcara una cultura
institucional comun; la mejora de la capacidad de gestion y liderazgo; y la
prestacion de apoyo al personal que se enfrenta a cambios institucionales.

76. EIl segundo elemento fundamental de la estrategia es asegurar que todas las
partes de la Secretaria mejoren el acceso a las oportunidades de aprendizaje para los
grupos destinatarios. De ese modo se resolverd un problema fundamental con que se
tropiezan en la actualidad muchos funcionarios, a saber, que no tienen acceso a
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muchos programas y recursos en los lugares en que trabajan. Se alentard a los
responsables de la capacitacién a hacer un mejor uso de las tecnologias disponibles
que permiten llegar a muchos mas funcionarios que los métodos tradicionales, como
las clases presenciales, que se reservaran para las situaciones en las que la
interaccion presencial sea uno de los principales objetivos del aprendizaje. El
aumento del acceso a programas estandarizados esta vinculado también a la
coherencia, es decir, a la necesidad no solo de aumentar el nimero de funcionarios
en los grupos destinatarios de la capacitacion que tienen acceso al aprendizaje, sino
también de garantizar que la capacitacion impartida sea uniforme en todas las
oficinas y los lugares de destino y, de ese modo, apoye la cultura institucional
comun.

77. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos siguié ampliando el acceso a sus
programas basicos de aprendizaje y promocidn de las perspectivas de carrera a
través de las nuevas tecnologias en linea. Varios programas de informacién y
desarrollo de aptitudes que anteriormente se llevaban a cabo de forma presencial se
imparten ahora en linea utilizando herramientas de teleconferencia o programas
informéticos en los que cada estudiante avanza a su ritmo. Gracias a las
herramientas de teleconferencia en linea, un gran grupo de funcionarios puede
sumarse a un aula virtual con un instructor en directo, o cada uno de los
funcionarios puede ponerse en contacto con un instructor para recibir asesoramiento
individual sobre las perspectivas de carrera. Los programas de aprendizaje
autonomo en linea incluyen grabaciones de audio y video y componentes
interactivos, como pruebas de control y cuestionarios.

78. El tercer elemento de la estrategia es mejorar la promocién de las perspectivas
de carrera, es decir, proporcionar a todo el personal oportunidades de aprendizaje
que les permitan desempefiar sus funciones de manera més eficiente, asi como
apoyo para el desarrollo profesional y herramientas para el desarrollo de sus
aptitudes que les permitan cambiar de puesto en el futuro y tener la oportunidad de
obtener una amplia experiencia en la Organizacidn. De ese modo se solucionaran las
deficiencias actuales en cuanto a la informacidn, la orientacién y las herramientas
que estan a disposicion de los funcionarios para la planificacion de sus carreras. La
Oficina de Gestion de Recursos Humanos esta elaborando herramientas y programas
nuevos para difundir informacion transparente y realista sobre las perspectivas de
carrera, de conformidad con el marco de movilidad.

79. Los programas de idiomas y comunicaciones han seguido ampliando sus
recursos y servicios. En 2013 se puso en marcha con caracter experimental un
programa de aprendizaje de idiomas en linea. Hasta abril de 2014, 1.000
funcionarios habian utilizado esta herramienta de aprendizaje auténomo en linea. La
oferta de cursos especializados en linea por teleconferencia también ha aumentado.
El éxito en la utilizacion de esa tecnologia ha sido alentador y el programa de
idiomas estd investigando como se puede aprovechar méas. Ademads, se puso en
marcha en la Sede de las Naciones Unidas un nuevo sistema para realizar los
examenes de idiomas en linea, que se desplegara paulatinamente en otros lugares de
destino de la Secretaria.

80. En 2013, se introdujo un programa de orientacién para el personal directivo
superior recién nombrado para ocupar puestos de las categorias de Subsecretario
General y Secretario General Adjunto. El programa se elabor6 con el fin de asegurar
que los dirigentes de la Organizacion estén informados sobre una gran variedad de
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temas sustantivos y administrativos que son fundamentales para el ejercicio de sus
responsabilidades y liderazgo. El programa se ofrecera a los administradores
superiores de los departamentos de la Sede y las operaciones sobre el terreno.

81. Por dltimo, la Secretaria también ha incrementado el uso del médulo de
gestion del aprendizaje institucional de Inspira como plataforma de inscripcion y
administracion de los programas coordinados centralmente por la Oficina de Gestidn
de Recursos Humanos y por otros departamentos y oficinas. Durante el periodo que
se examina, el modulo también se despleg6 en algunas oficinas situadas fuera de la
Sede y se espera que esté en funcionamiento en todos los lugares de destino antes de
2016. Gracias a la cooperacion con el Departamento de Apoyo a las Actividades
sobre el Terreno, incluso los funcionarios que prestan servicios en lugares de destino
muy remotos pueden acceder a esos programas. El modulo de gestion del
aprendizaje institucional ha simplificado algunos aspectos de la administracién del
aprendizaje y ha aumentado la capacidad para consolidar materiales y llevar un
seguimiento de los participantes, aunque el seguimiento en toda la Secretaria no seré
posible hasta que el sistema se haya desplegado completamente.

82. Para el bienio 2014-2015, se han asignado 22,4 millones de délares del
presupuesto ordinario a los programas de capacitacién. Esa suma es inferior al 2%
de los gastos de personal, que es el nivel minimo con arreglo a las mejores précticas,
y el objetivo que en 2003 recibio el apoyo formal de la Red de Recursos Humanos
en nombre de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas
para la Coordinacion. Esta cifra no incluye los créditos para la financiacién de la
capacitacién y el aprendizaje incluidos en los presupuestos de las misiones de
mantenimiento de la paz y la cuenta de apoyo. Asimismo, se utilizan otros recursos
extrapresupuestarios para casos particulares con objeto de cubrir las necesidades
especiales de capacitacion y aprendizaje relacionadas, por ejemplo, con la seguridad,
la respuesta humanitaria y la respuesta posterior a un conflicto, asi como la
capacitacién relacionada con mejoras operacionales, en particular la introduccién de
las Normas Internacionales de Contabilidad del Sector Publico y Umoja.

Préximos pasos

83. En el proximo afio, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos trabajaré con
sus asociados en toda la Secretaria para aplicar los tres elementos principales de la
estrategia y cumplir sus tres prioridades institucionales para el periodo 2014-2016.

84. Uno de los principales productos serd una nueva plataforma de orientacion que
garantizara que los programas de orientacion inicial para nuevos funcionarios sean
uniformes en toda la Secretaria.

85. En 2014 y 2015, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos seguira
desplegando el mddulo de gestidn del aprendizaje institucional de Inspira en toda la
Organizacién, con miras a concluir su despliegue a principios de 2016.

Salud y bienestar del personal

Antecedentes y mandatos

86. Las funciones bésicas de la Divisién de Servicios Médicos, establecidas en el
boletin del Secretario General ST/SGB/2011/4, incluyen la promocién de la salud
del personal, la gestién de los riesgos en el lugar de trabajo, y la prestacion de
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asesoramiento médico y de asesoramiento sobre cuestiones médico-administrativas.
En toda la Secretaria, se calcula que el efecto de ausentismo laboral (contando las
ausencias certificadas y no certificadas) equivale al trabajo de 539 funcionarios4.
Las actividades de la Division contribuyen a la gestion de este y otros riesgos
relacionados con la salud que ponen en peligro la capacidad de la Organizacion para
cumplir sus mandatos de manera eficaz y eficiente.

Progresos realizados desde la aprobacién de la resolucion 67/255
de la Asamblea General

87. En 2013, la Division de Servicios Médicos elabord un plan estratégico que
tiene tres objetivos fundamentales: lograr una reduccion cuantificable de los dafios
prevenibles que puedan sufrir los funcionarios; lograr una reduccién cuantificable
de los gastos en cuestiones relacionadas con la salud; y lograr una mejora
cuantificable en la satisfaccion del personal. Esos objetivos estan vinculados a un
objetivo general de asegurar la excelencia en los servicios de salud ocupacional para
los funcionarios y directivos de las Naciones Unidas. Para lograr ese propésito, la
Divisién de Servicios Médicos debe dejar de ser una entidad centrada
principalmente en el procesamiento de tramites (licencias de enfermedad,
evacuaciones médicas y certificaciones médicas) y convertirse en una entidad que
dirija y supervise los sistemas de salud ocupacional (tanto de caracter administrativo
como clinico) que mantienen a la fuerza de trabajo de la Organizacion en
condiciones Optimas para la prestacion de servicios.

88. EIl plan estratégico se centra en el servicio a los clientes, la colaboracion
estratégica y el desarrollo de instrumentos, recursos y servicios para atender las
necesidades de los clientes. Los clientes de la Division de Servicios Médicos son los
funcionarios a titulo individual, los profesionales que prestan servicios de atencion
de la salud sobre el terreno, los departamentos de la Secretaria y los organismos,
fondos y programas de las Naciones Unidas. Cada uno de estos grupos de clientes se
contempla especificamente en el plan estratégico.

Licencias prolongadas de enfermedad y discapacidad

89. Después de un amplio proceso de consulta, se publicé un boletin del Secretario
General sobre el empleo y la accesibilidad de las personas con discapacidad en la
Secretaria de las Naciones Unidas (ST/SGB/2014/3). En €l se describen las medidas
adoptadas para poner en practica una serie de resoluciones de la Asamblea General
encaminadas a crear un entorno de trabajo no discriminatorio e inclusivo para los
funcionarios con discapacidad y se establece la politica de las Naciones Unidas
sobre el acceso a los edificios, las oportunidades de empleo y la disponibilidad de
ajustes razonables para esos funcionarios.

4 Ese numero se calcula como la media anual de funcionarios ausentes con licencia de enfermedad.
La informacion procede del Sistema Integrado de Informacién de Gestion (IMIS), e incluye las
licencias de enfermedad (tanto certificadas como no certificadas) en el periodo comprendido
entre abril de 2011 y marzo de 2013. El nimero de dias de licencia de enfermedad se convirtié
en puestos de personal a tiempo completo, dividiendo el nimero de dias por 220 (que es el
numero de dias laborables en un afio). La muestra no incluye a ciertos funcionarios, como los de
las categorias INT, Ry T que trabajan con arreglo a contratos de servicios efectivos, y todos los
funcionarios de las operaciones sobre el terreno y los tribunales. El nimero total de funcionarios
incluidos en el célculo es de 16.052 (que es el promedio en esos dos afios a fecha 30 de junio).
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90. La Divisién de Servicios Médicos esta aumentando su supervision del personal
con licencias prolongadas de enfermedad (mas de 20 dias consecutivos) y ha
iniciado un proceso para incorporar las mejores practicas en la gestion de esos casos
con el fin de asegurar un pronto retorno al trabajo siempre que sea posible. Segun la
Division, en las dos categorias de diagndstico mas frecuentes (problemas de salud
mental y trastornos musculares o de las articulaciones), la pronta vuelta al trabajo
tiene un efecto positivo en los resultados, mientras que un periodo de baja
prolongado da lugar a un prondéstico peor.

91. En el 10% de los casos de licencia de enfermedad registrados en 2012 por la
Division el diagnostico estaba relacionado con la salud mental. Los dias de trabajo
perdidos como consecuencia de diagnosticos de ese tipo representaron el 21% del
nimero total de dias de licencia de enfermedad certificada. En 2012 se perdieron
casi 4.560 dias de trabajo debido a licencias de enfermedad relacionadas con
diagndsticos de salud mental, el equivalente de 21 puestos. En esas cifras no se
tienen en cuenta la baja productividad y los trastornos en el lugar de trabajo
derivados de la presencia en la oficina de funcionarios que tienen un diagnéstico
relacionado con su salud mental y no se encuentran en condiciones para trabajar.

92. Ademas, aproximadamente el 40% de las pensiones por invalidez concedidas
por la Caja Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas se basan en un
diagnostico de salud mental, mientras que el porcentaje equivalente a nivel mundial
es de aproximadamente el 25%.

Préximos pasos

93. Se estdn tomando medidas concretas para hacer frente a los problemas de salud
mental, entre otras, la realizacién de una encuesta del personal y la capacitacion de
profesionales de la salud y del personal en general, prestando una atencion especial
al aumento de la capacidad de gestion necesaria para hacer frente a los efectos de las
condiciones de salud en el lugar de trabajo. La Division de Servicios Médicos
también estd haciendo lo posible para que los funcionarios tengan acceso a una
atencion de calidad en todos los lugares de destino, con iniciativas para evaluar la
infraestructura de salud mental y ofrecer servicios como los de telepsiquiatria en
caso necesario.

Sistema de intervalos convenientes

Antecedentes y mandatos

94. La Asamblea General, en el parrafo 46 de su resolucion 67/255, solicité al
Secretario General que le presentara propuestas a fin de establecer un instrumento
més eficaz para asegurar una distribucién geogréafica equitativa en relacion con los
puestos financiados con cargo al presupuesto ordinario.

Progresos realizados desde la aprobacién de la resolucion 65/247
de la Asamblea General

95. En la adicion (A/69/190/Add.4) de este informe se presenta un examen amplio
del sistema de intervalos convenientes. Por otro lado, la Asamblea General, en el
parrafo 48 de su resolucién 67/255, solicitd al Secretario General que presentara
trimestralmente, en HR Insight, datos sobre la representacion de los paises en
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desarrollo en la Secretaria. Desde septiembre de 2013, HR Insight publica un cuadro
en el que cada mes se muestra el nivel de representacion por grupo econdémico>,
junto con el nimero de funcionarios y Estados Miembros, ademéas de informacion
detallada para cada Estado Miembro.

Condicion de residente permanente

Solicitud de la Asamblea General

96. En la seccion Ill, parrafo 1, de su resolucion 60/238, la Asamblea General
solicit6 al Secretario General que la informara en su sexagésimo primer periodo de
sesiones sobre la practica de que los funcionarios de las Naciones Unidas tuvieran
que renunciar a su condicion de residente permanente en un pais distinto del pais de
su nacionalidad.

97. En atencidn a esa solicitud, el Secretario General presenté un informe sobre la
cuestion a la Asamblea General en su sexagésimo primer periodo de sesiones, y la
invitd a que volviera a examinar el requisito de que los funcionarios tuvieran que
renunciar a la condicién de residente permanente (A/61/228 y Corr.1). La Asamblea
General no examiné la cuestion en ese periodo de sesiones. En el sexagésimo cuarto
periodo de sesiones, el Secretario General informé a la Asamblea General sobre las
disposiciones del nuevo Reglamento del Personal relativas a la aplicacion de los
nuevos arreglos contractuales aprobados por la Asamblea General en su resolucidn
63/250 (A/64/230). En ese informe el Secretario General sefialé que la renuncia a la
condicion de residente permanente era una cuestion pendiente y reiterd su invitacion
a la Asamblea General para que reconsiderara la politica que exigia que los
funcionarios renunciaran a la condicion de residente permanente en un pais distinto
del pais de su nacionalidad antes de su contratacién.

98. En su resolucion 65/247, la Asamblea General tom6 nota de los parrafos 84 y
85 del informe de la Comisién Consultiva en Asuntos Administrativos y de
Presupuesto (A/65/537), en los que la Comisién habia recomendado que se volviera
a examinar la politica a la luz de la evolucion de las circunstancias, y tomé nota
también del informe del Secretario General. En la misma resolucion, la Asamblea
decidié aplazar el examen de la cuestion hasta su sexagésimo sexto periodo de
sesiones. En ese periodo de sesiones, la Asamblea General examind los informes
que tuvo ante si (véase la resolucion 66/234), pero no tomé ninguna medida en
relacion con la cuestion de la renuncia a la condicion de residente permanente. Se
solicita a la Asamblea General que vuelva a examinar la cuestion de la renuncia a la
condicidn de residente permanente, a la luz de los recientes fallos del Tribunal de
Apelaciones.

Antecedentes

99. La obligacion de renunciar a la condicion de residente permanente se deriva de
una politica de larga data adoptada por la Asamblea General en 1953. En diciembre

a

Grupos econémicos de acuerdo con la clasificacion utilizada por la Division de Estadistica del
Departamento de Asuntos Econémicos y Sociales, “Composicion de las regiones
macrogeograficas (continentales), las subregiones geogréaficas, y determinados grupos
econémicos y de otro tipo”, revisada el 31 de octubre de 2013
(http://unstats.un.org/unsd/methods/m49/m49regin.htm).
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de ese afio, la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto
recomendd que las personas que tuvieran la condicion de residentes permanentes no
pudieran recibir en el futuro nombramientos como funcionarios contratados
internacionalmente, a menos que estuvieran dispuestas a cambiar su visado por el de
G-4, o de una categoria equivalente en otros paises que no fueran los Estados
Unidos de América (A/2581, parr. 10). La Quinta Comisién confirmé
posteriormente la recomendacion de la Comision Consultiva, sefialando que
numerosos representantes compartian la opinién de que los funcionarios
internacionales debian ser verdaderos representantes de la cultura y la personalidad
del pais del que fueran nacionales, y que los que optaban por romper sus vinculos
con ese pais dejaban de cumplir las condiciones que regian el empleo del personal
de las Naciones Unidas (A/2615, parrs. 69 y 70).

100. En 1954 se introdujeron modificaciones en el Reglamento del Personal por las
que se establecia que el funcionario que adquiriera la condicion de residente
permanente en el pais del lugar de destino perderia el derecho a determinadas
prestaciones vinculadas a la contratacion internacional, y se obligaba al funcionario
que se propusiera adquirir la condicion de residente permanente o cambiar de
nacionalidad a informar de ello al Secretario General antes de que llegara a ser
definitivo dicho cambio. La regla 1.5 ¢) del Reglamento del Personal vigente
contiene las mismas disposiciones.

101. La Secretaria ha aplicado sistematicamente el requisito de la renuncia a la
condicién de residente permanente antes de la contratacion para prestar servicios
con un nombramiento de mas de un afio. Segln tenia entendido la Secretaria, ese
requisito se aplicaba a todos los funcionarios de contratacion internacional,
independientemente de que la condicion de residente permanente a la que tuvieran
que renunciar correspondiera al pais en que se encontraba su lugar de destino o a
otro pais. La publicacion més reciente es la que se establece este requisito es la
instruccion administrativa ST/AI/2000/19, en la que se contempla un nimero
limitado de excepciones, por ejemplo en los casos de: los apéatridas; los funcionarios
del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos; los funcionarios nombrados
para prestar servicios con arreglo a las anteriores series 200 o 300 del Reglamento
del Personal; o los funcionarios con nombramientos de menos de un afio.

102. El Secretario General ha aplicado esa politica pero, al mismo tiempo, ha
sefialado a la atencién de la Asamblea General ciertas preocupaciones que indican la
conveniencia de volver a examinarla. Esas preocupaciones incluyen, entre otras: a)
el nimero cada vez mayor de funcionarios que prestan servicios en lugares de
destino no aptos para familias y cuya familia reside en el pais del conyuge y no en el
del funcionario; b) el mayor nimero de funcionarios que, tras la reforma de los
arreglos contractuales, prestan servicios con nombramientos de plazo fijo que
normalmente no conllevan una expectativa de renovacién; y c) el hecho de que la
movilidad se ha convertido en una parte esencial de las condiciones de empleo.
Ademas, el Reglamento del Personal ha contemplado siempre la posibilidad de que
los funcionarios conserven la nacionalidad de mas de un pais. Como resultado de
estas preocupaciones, el Secretario General propuso que se derogara la regla 1.5 c)
en la que estaba basada la politica de exigir a los funcionarios la renuncia a la
condicién de residente permanente.

103. Por su parte, la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de
Presupuesto expresé la opinion de que la politica segun la cual los funcionarios
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debian renunciar a la condicion de residente permanente se debia volver a examinar
a la luz de la evolucién de las circunstancias, en particular el cambio en la situacion
familiar de un contexto nacional a uno internacional y la conveniencia de contar con
una fuerza de trabajo mas moévil (A/65/537). Asimismo, la Comisidn reiter6 que,
con el uso cada vez mayor de los contratos de plazo fijo, podia no ser totalmente
justo exigir a un candidato que renunciara a la condicion de residente permanente
para ocupar un puesto en el que podia permanecer solo dos o tres afios. También
sefiald que no era razonable esperar que los funcionarios en servicio tuvieran que
elegir entre renunciar a su condicion de residente permanente y continuar trabajando
para la Organizacidn.

Acontecimientos recientes

104. El antiguo Tribunal Administrativo de las Naciones Unidas habia confirmado
el requisito de la renuncia a la condicion de residente permanente®, pero el Tribunal
de Apelaciones de las Naciones Unidas ha llegado en algunos fallos recientes a la
conclusion de que la politica carece de fundamento juridico, porque no esté
reflejada en ninguna disposicién administrativa. EI Tribunal de Apelaciones ha
sostenido desde 2012 que, al aprobar la politica, la Quinta Comisidn habia exigido
que las decisiones al respecto se llevaran a la practica mediante la introduccion de
enmiendas apropiadas en el Reglamento del Personal y que el Secretario General no
habia cumplido plenamente los requisitos de la Quinta Comisién para la aplicacidn
de su decision (A/2615)7. Ademas, el Tribunal de Apelaciones sefialé que, teniendo
en cuenta que la distribucion geografica para la contratacién del personal se basaba
en la nacionalidad y no en la condicién de residente, la politica no podia justificarse
sobre la base de la distribucién geogréfica de los funcionarios. Asimismo observé
que, teniendo en cuenta los principios de los derechos humanos y del derecho
laboral moderno, esa politica no tenia cabida en una organizacion internacional
modernas.

105. Aunque los fallos del Tribunal de Apelaciones no se refieren a la cuestion de la
condicién de residente permanente en los Estados Unidos de América, se puede
asumir a partir de ellos que el Tribunal de Apelaciones probablemente determinaria
que el requisito de la instruccion administrativa ST/AI/2000/19 de renunciar a la
condicidn de residente permanente impone una obligacién que no est4 contemplada
en el Reglamento del Personal y que es, por consiguiente, ilegal.

106. A raiz de los fallos del Tribunal de Apelaciones, desde noviembre de 2013 y a
titulo excepcional, la Secretaria ha concedido autorizacion a los funcionarios del
Cuadro Orgénico para conservar la condicién de residente permanente en un pais
distinto del de su nacionalidad, con sujecién a los resultados del nuevo examen de la
cuestién por la Asamblea General. La adquisicion o el mantenimiento de la
condicién de residente permanente en los Estados Unidos incluyen un trdmite
adicional en el que los funcionarios deben firmar la renuncia a los derechos,
privilegios, exenciones e inmunidades que les corresponden en su calidad de
funcionarios. Para poder firmar esa renuncia, los funcionarios deben solicitar la
autorizacion de la Organizacion. Teniendo en cuenta que las mismas

6 Fischman, fallo nim. 326 (1984), y Moawad, fallo nam. 819 (1997).

7 Véanse también Tribunal de Apelaciones de las Naciones Unidas, fallo nim. 2012-UNAT-276
(Valimaki-Erk) y fallo ntm. 2013-UNAT-342 (Manco).

8 Ibid., fallo nm. 2012-UNAT-276 (Valimaki-Erk), parr. 7.
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consideraciones mencionadas anteriormente son aplicables también a este tramite,
se ha autorizado a los funcionarios, con caracter excepcional, a firmar dicha
renuncia. Los funcionarios que a titulo excepcional han sido autorizados a conservar
o adquirir la condicion de residente permanente han sido informados de que, tras el
examen por la Asamblea General de las cuestiones sefialadas en el presente informe,
podrian tener que renunciar a su residencia permanente como condicion para la
extension o renovacion de su nombramiento o para recibir un nombramiento
posterior.

Consecuencias que entrafia mantener la condicion de residente permanente
en un pais que no sea el de la nacionalidad del funcionario

107. La politica que exige a los funcionarios renunciar a la condicion de residente
permanente en un pais que no sea el de su nacionalidad se adoptd en respuesta a
inquietudes que se habian suscitado respecto del principio de la distribucién
geografica o de las posibles consecuencias de orden financiero derivadas de la
conservacién o adquisicion de la condicién de residente permanente por los
funcionarios. Si la Asamblea General decide que no se siga aplicando esa politica, la
representacion geografica no se veria afectada por la adquisicion o conservacion de
la condicién de residente permanente por los funcionarios. La Organizacion
contabiliza a los funcionarios, incluidos los que tienen la condicién de residente
permanente, con arreglo al pais de su nacionalidad reconocida.

108. No obstante, si podria haber consecuencias financieras con respecto a los
reembolsos de los impuestos sobre la renta y las prestaciones. En la clausula 3.3 f)
del Estatuto del Personal se contempla la posibilidad de reembolso cuando los
sueldos y emolumentos pagados a un funcionario por las Naciones Unidas se hallen
sujetos a la vez al plan de contribuciones del personal y a los impuestos nacionales
sobre la renta. Esa tributacién no estd vinculada exclusivamente a la nacionalidad
sino también a la condicion de residente permanente, como en el caso de los Estados
Unidos de América.

109. Por lo que respecta a los sueldos del personal que se financian con cuotas, de
conformidad con el parrafo 4.10 del Reglamento Financiero, las sumas que se
deducen en concepto de contribuciones del personal se acreditan a un fondo de
nivelacion de impuestos. Segln el parrafo 4.11, los ingresos del Fondo de
Nivelacion de Impuestos se utilizan para reembolsar a los funcionarios los
impuestos sobre la renta recaudados por los Estados Miembros. Si el crédito a favor
de un Estado Miembro en el Fondo de Nivelacion de Impuestos no es suficiente para
ello, la diferencia se afiade a la cuota adeudada por el Estado Miembro en relacion
con el ejercicio econdmico subsiguiente y se recupera con cargo a ella. Si fuera
necesario proporcionar reembolsos de los impuestos sobre la renta a mas
funcionarios como consecuencia de los impuestos recaudados por los Estados
Miembros en los que tengan la condicidén de residentes permanentes, se produciria
un aumento correspondiente en la retirada de fondos del Fondo de Nivelacion de
Impuestos.

110. Con respecto a los sueldos del personal que no se financian con cuotas sino,
por ejemplo, con contribuciones voluntarias de los Estados Miembros a fondos
fiduciarios, segln el parrafo 4.11 del Reglamento Financiero, esas fuentes de fondos
no contribuyen al Fondo de Nivelacion de Impuestos. Debido a ello, cuando estos
sueldos y emolumentos estan sujetos a impuestos sobre la renta, los gastos
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adicionales del reembolso de los impuestos deben ser sufragados por la fuente de los
fondos. Por consiguiente, el aumento del nimero de funcionarios que ocupen
puestos no financiados con cuotas y que adquieran o conserven la condicion de
residente permanente en paises que apliquen impuestos a los ingresos procedentes
de las Naciones Unidas aumentaria la cuantia de los reembolsos de impuestos que
tendria que pagar la Organizacién y que habria que imputar a las fuentes especificas
de los fondos.

111. Por otro lado, segun lo dispuesto en la regla 4.5 d) del Reglamento del
Personal, un funcionario que tenga la condicion de residente permanente en un pais
distinto del de su nacionalidad puede perder su derecho a prestaciones, como las
vacaciones en el pais de origen, el subsidio de educacion, la prima de repatriacion,
el pago de los gastos de viaje en el momento de la separacién del servicio y el pago
de los gastos de mudanza, si se estima que ello es contrario a los fines para los que
se establecieron dichos subsidios y prestaciones. Este suele ser el caso cuando el
lugar de destino del funcionario se encuentra en el pais en que tiene la condicion de
residente permanente. Esto se aplica tanto si el funcionario ocupa un puesto
financiado con cuotas o con otros fondos. Por consiguiente, el aumento del nimero
de funcionarios que conserven o adquieran la condicién de residentes permanentes
en el pais de su lugar de destino podria dar lugar a la reduccién del gasto en ciertas
prestaciones.

112. En vista de los factores mencionados, no estd claro cudl seria el efecto
acumulativo de las consecuencias financieras que se derivarian de permitir a los
funcionarios conservar o adquirir la condicién de residente permanente. En la
actualidad, los funcionarios que tienen residencia permanente en un pais distinto del
pais de su nacionalidad suelen recibir reembolsos de los impuestos nacionales
aplicados a sus sueldos y emolumentos de las Naciones Unidas. En la presente etapa,
no es posible hacer una proyeccion sobre el nimero de funcionarios que podrian
cambiar su situacion si se eliminaran para siempre las restricciones respecto de la
adquisicidn o conservacién de la condicién de residente permanente. Por otro lado,
la Organizacién no tendria que pagar las prestaciones de expatriacién a los
funcionarios que vivieran y trabajaran en un lugar de destino ubicado en el pais en
el que tuvieran la condicion de residentes permanentes. No obstante, al igual que
antes, no es posible hacer una proyeccién de cuantos funcionarios en esas
circunstancias cambiarian su situacidn si se les permitiera conservar o adquirir la
condicion de residente permanente.

113. Teniendo en cuenta las recomendaciones del Secretario General con respecto a
este asunto y las consecuencias que se derivan de los fallos del Tribunal de
Apelaciones de las Naciones Unidas, se invita a la Asamblea General a que vuelva a
examinar la politica en virtud de la cual se exige a los funcionarios que renuncien a
la condicién de residente permanente en un pais distinto del pais de su nacionalidad
antes de la contratacién. Si la Asamblea General decidiera no seguir aplicando esa
politica, dicho cambio requeriria la enmienda de la regla 1.5 c¢) del Reglamento del
Personal y de la instruccion administrativa ST/AI/2000/19. Si la Asamblea General
decidiera mantener la politica, el Secretario General tendria que enmendar la regla
1.5 ¢) a fin de contemplar las repercusiones de los fallos del Tribunal de
Apelaciones de las Naciones Unidas en relacion con esta cuestion.
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IV. Medidas que deberéa adoptar la Asamblea General

114. Se solicita a la Asamblea General que:
a) Tome nota del presente informe;

b)  Apruebe la siguiente medida transitoria, que se aplicara a partir del
proximo examen para la conversién a un nombramiento continuo:

Como medida transitoria para la aplicacion del parrafo 53 d) y el
anexo de la resolucion 65/247 de la Asamblea General, los funcionarios
que hayan tenido una valoracion de la actuaciéon profesional de al menos
“cumple las expectativas” o su equivalente en todas las evaluaciones del
desempenio, incluidas las de una duracion inferior a un afio, en los Gltimos
cuatro afios podran ser tenidos en cuenta para la conversién a un
nombramiento continuo. No obstante, no se les asignaran puntos por
ningun informe de evaluacion de la actuacion profesional correspondiente
a un periodo de menos de un afio;

c) Examine la politica en virtud de la cual se exige a los funcionarios
que renuncien a la condicion de residentes permanentes en un pais distinto del
pais de su nacionalidad antes de la contratacion, a la luz de las
recomendaciones del Secretario General sobre esta cuestién y de los fallos
recientes del Tribunal de Apelaciones de las Naciones Unidas. El Secretario
General invita a la Asamblea General a que le proporcione orientacién sobre la
conveniencia de mantener o no esa politica.

115. El resto de las medidas que deberd adoptar la Asamblea General se
recogen en las secciones pertinentes de las adiciones del presente informe
(A/69/190/Add.1 a 4).
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Resumen de las medidas adoptadas en respuesta a las
solicitudes formuladas por la Asamblea General en sus
resoluciones 63/250, 65/247, 67/255, 68/252 y 68/256 y las
solicitudes y recomendaciones de la Comision Consultiva
en Asuntos Administrativos y de Presupuesto refrendadas
por la Asamblea General

Asamblea General

Referencia en la
resolucion Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Resoluciéon 63/250, Gestion de los recursos humanos

Seccion 11 Arreglos contractuales y armonizacion de las condiciones
de servicio
Péarrafo 13 El presente informe contiene informacion actualizada sobre la aplicacion de

las reformas de la gestion de los recursos humanos (véase la secc. I11.A). El
analisis financiero esta pendiente de su plena aplicacién, ya que el examen de
los nombramientos continuos aun no ha terminado.

Resoluciéon 65/247, Gestion de los recursos humanos
Seccion VI Arreglos contractuales

Péarrafo 58 Aplicacion completada. Véase la instruccién administrativa ST/A1/2013/1 y
Corr.1, relativa a la administracion de los nombramientos de plazo fijo.

Resolucidn 67/255, Gestién de los recursos humanos
Seccion | Reforma de la gestién de los recursos humanos

Parrafo 9 Véase la seccién I11.A del presente informe, relativa a la aplicacion de las
reformas de la gestién de los recursos humanos.

Péarrafo 13 El sistema de puntuacion de la gestién de los recursos humanos es un
instrumento para medir los progresos en el cumplimiento de los mandatos en
materia de personal, como la paridad entre los géneros y la representacidn
geografica. Los méritos siguen siendo el principal criterio para la seleccion,
de conformidad con el Articulo 101 de la Carta de las Naciones Unidas.

Péarrafo 16 Véase el informe del Secretario General sobre los ajustes propuestos en el
sistema de gestion de la actuacion profesional (A/69/190/Add.2).

Péarrafo 20 Véase la seccién 111.B.4 del presente informe, relativa al aprendizaje y la
promocidn de las perspectivas de carrera.

Péarrafo 25 Véase la seccion I11.A.2 del presente informe, relativa al examen de los
nombramientos continuos.
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Referencia en la

resolucion Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud

Seccion 11 Contratacién y dotacion de personal

Parrafo 34 Véase la seccion 111.B.2 a) del presente informe, relativa a los plazos en el
proceso de seleccion de personal.

Parrafos 38, 39, Véase el informe del Secretario General sobre el programa para jévenes

41y 42 profesionales (A/69/190/Add.3).

Péarrafo 43 Véanse los parrafos 55 a 60 del presente informe, relativos a los esfuerzos
realizados para lograr la paridad entre los géneros.

Seccion 111 Evaluacion amplia del sistema de distribucion geografica

Péarrafo 46 Véase el informe del Secretario General sobre el examen del sistema de
intervalos convenientes A/69/190/Add.4).

Péarrafo 48 Aplicacion completada. Véanse los parrafos 61 a 65 del presente informe,
relativos a los labor realizada para mejorar la representacion de los paises en
desarrollo.

Seccion V Composicion de la Secretaria

Péarrafo 61 Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la

Secretaria: datos demograficos del personal” (A/69/292).

Péarrafo 63 El Secretario General Adjunto de Gestién promulg6 la instruccion
administrativa ST/AI/2013/4 sobre los consultores y contratistas individuales,
que contiene una disposicion en virtud de la cual las personas con
conocimientos especializados especificos que voluntariamente presten
servicios a las Naciones Unidas de forma gratuita y que viajen en nombre de
la Organizacién pueden, con sujecidn a la aprobacidn por el Subsecretario
General de Gestion de Recursos Humanos en cada caso, recibir un contrato
individual con unos honorarios simbdlicos (por ejemplo, de 1 délar). En la
actualidad se estan preparando directrices adicionales sobre el proceso de
aprobacion y las condiciones aplicables.

Parrafo 64 Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
Secretaria: datos demograficos del personal” (A/69/292).

Parrafo 65 El Secretario General tuvo en cuenta la solicitud en su informe titulado
“Sinopsis de la financiacion de las operaciones de las Naciones Unidas
para el mantenimiento de la paz: ejecucion de los presupuestos para el
periodo comprendido entre el 1 de julio de 2012 y el 30 de junio de 2013
y presupuesto para el periodo comprendido entre el 1 de julio de 2014 y
el 30 de junio de 2015” (A/68/731, pérrs. 166 a 168).

Parrafo 66 Véase la seccion 111.B.2 d) del presente informe, relativa a las actividades de
divulgacion.
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Seccion VI
Parrafo 67

Parrafo 68

Parrafo 69

Seccion VII
Parrafo 71

Seccion X
Parrafo 77

40/42

Consultores

El 19 de diciembre de 2013 se publicé una revisién de la instruccion
administrativa sobre los consultores y contratistas (ST/AI/2013/4) en la que
se proporciona informacion detallada sobre el proceso de seleccion de
consultores y se especifica que debe hacerse todo lo posible para que en la
lista final sometida a examen haya al menos tres candidatos procedentes de la
base geografica mas amplia posible. En esa instruccién también se establecen
las condiciones para la contratacién de consultores, entre otras, que solo se
podran contratar cuando los servicios que presten no se puedan cubrir con los
recursos de personal de la Secretaria debido a la falta de conocimientos
especializados, experiencia o capacidad. Los directores de los programas
deben certificar en un formulario suplementario que los servicios del
consultor no se pueden atender con la capacidad interna e indicar la
nacionalidad y el sexo de los candidatos considerados para la consultoria.

Véase también el informe del Secretario General sobre personal
proporcionado gratuitamente, funcionarios jubilados y consultores y
contratistas individuales (A/69/292/Add.1).

De conformidad con las condiciones establecidas en la instruccién
administrativa ST/AI/2013/4, las tareas encomendadas a los consultores
deben tener caracter temporal y deben poder realizarse y completarse en un
periodo de tiempo limitado y especificado. Cuando se contrate
temporalmente a un contratista individual para realizar tareas y desempefiar
funciones semejantes a las de un funcionario, se debera formular una
estrategia clara a largo plazo para asumir esas funciones con personal de
plantilla.

Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
Secretaria: datos demograficos del personal” (A/69/292).

Véase el informe del Secretario General sobre personal proporcionado
gratuitamente, funcionarios jubilados y consultores y contratistas
individuales (A/69/292/Add.1).

Relaciones entre el personal y la administracién

Se ha revisado el boletin del Secretario General sobre el Comité del Personal
y la Administracion (ST/SGB/2011/6/Rev.1) y se ha publicado una nueva
instruccion administrativa sobre relaciones entre el personal y la
administracion (ST/AI1/2014/3).

Otros asuntos

Véase el informe del Secretario General sobre su practica en cuestiones
disciplinarias y casos de presunta conducta delictiva, 1 de julio de 2013
a 30 de junio de 2014 (A/69/283).
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Resolucion 68/252, Gestién de los recursos humanos

Seccion | Reforma de la gestién de los recursos humanos

Parrafo 5 Véase el informe del Secretario General sobre los ajustes propuestos en el
sistema de gestién de la actuacidn profesional (A/69/190/Add.2).

Parrafo 6 Aplicacion completada. El 6 de mayo de 2014 se celebré una reunién
informativa con la Quinta Comisién.

Seccion 11 Composicion de la Secretaria

Pérrafo 13 Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la

Secretaria: datos demograficos del personal” (A/69/292).

Péarrafo 16 Véase la seccién 111.B.1 del presente informe, relativa a la planificacion de
la fuerza de trabajo.

Parrafo 17 Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
Secretaria: datos demograficos del personal” (A/69/292).

Péarrafo 18 Véase el informe del Secretario General sobre el programa para jovenes
profesionales (A/69/190/Add.3).

Seccion 111 Practica del Secretario General en cuestiones disciplinarias y
casos de presunta conducta delictiva

Parrafos 21y 23 Véase el informe del Secretario General sobre su practica en cuestiones
disciplinarias y casos de presunta conducta delictiva, 1 de julio de 2013
a 30 de junio de 2014 (A/69/283).

Resolucién 68/265, Marco de movilidad

Véase el informe del Secretario General que contiene informacién
actualizada sobre la labor preparatoria para la aplicacion del marco de
movilidad y promocidn de las perspectivas de carrera (A/69/190/Add.1).

B. Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto

Referencia en el informe
de la Comision Consultiva  Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud o recomendacién

Recomendaciones de la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto dimanantes del documento A/67/545

Sistema de seleccién de personal

Parrafo 13 Véase la seccién 111.B.1 del presente informe, relativa a la planificacion de la
fuerza de trabajo.

Parrafos 33 y 36 Véase la seccién 111.B.4 del presente informe, relativa al aprendizaje y la
promocidn de las perspectivas de carrera.

Parrafo 44 Véase el informe del Secretario General sobre el programa para jovenes
profesionales (A/69/190/Add.3).
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A/69/190

Referencia en el informe
de la Comisién Consultiva  Medidas adoptadas en respuesta a la solicitud o recomendacion

Péarrafo 49 Véase la seccién 111.B.2 d) del presente informe, relativa a las actividades de
divulgacién.
Péarrafo 58 Véanse los parrafos 55 a 60 del presente informe, relativos a la labor

realizada para lograr la paridad entre los géneros.

Péarrafos 138, 145  Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
y 146 Secretaria: datos demograficos del personal” (A/69/292).

Parrafo 157 Aplicacion completada. Véase el informe del Secretario General sobre las
enmiendas del Reglamento del Personal (A/69/117).

Recomendaciones de la Comisién Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto dimanantes del documento A/68/523

Parrafos 5y 10 Véase el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
Secretaria: datos demograficos del personal” (A/69/292).

Péarrafo 18 Véase el informe del Secretario General sobre su practica en cuestiones
disciplinarias y casos de presunta conducta delictiva, 1 de julio de 2013
a 30 de junio de 2014 (A/69/283).

Recomendaciones de la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos
y de Presupuesto dimanantes del documento A/68/580

Parrafos 5y 7 Se esté elaborando una propuesta amplia para hacer frente a las necesidades
en materia de colocacidn de funcionarios de las Naciones Unidas afectados
por desastres naturales, actos intencionales u otros incidentes criticos, que se
presentara a la Asamblea General en un futuro periodo de sesiones.
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