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Resumen

Con arreglo a la resolucién 68/140 de la Asamblea General, en el presente
informe se proporciona informacidn sobre la situacién de la mujer en el sistema de
las Naciones Unidas durante el periodo comprendido entre el 31 de diciembre de
2011 y el 31 de diciembre de 2013, incluida informacion relativa a los progresos
logrados y los obstaculos que impiden alcanzar la paridad de género, asi como
estadisticas actualizadas y recomendaciones para acelerar los avances a ese respecto.
La representacion de la mujer en el Cuadro Organico y las categorias superiores
dentro del sistema de las Naciones Unidas aument6 ligeramente durante el periodo
objeto de informe, del 40,9% al 41,8%. Persiste la relacién inversamente
proporcional entre la categoria y la representacion de la mujer: P-2 (57,9%), P-1
(54,3%), P-3 (45,3%), P-4 (40,5%), P-5 (34,2%), D-1 (32,4%), D-2 (30,1%) y
categorias fuera del escalafén (26,7%). No obstante, en 2013 la representacién de la
mujer en las categorias P-4 a D-2 alcanzé méaximos histéricos. EI fenomeno mas
sobresaliente durante el periodo que se examina fueron los notables aumentos
registrados en la representacién de la mujer en las categorias D-1y D-2, de 2 y 3,2
puntos porcentuales, respectivamente. En la categoria P-3 se observé una
disminucion insignificante y en las dos categorias inferiores, P-1 y P-2, se mantuvo
la paridad. Con respecto a los nuevos nombramientos, en las categorias P-1 a P-3 se
nombré a una proporcidn menor de mujeres en comparacion con el periodo
correspondiente al informe anterior, mientras que en las categorias P-4 a D-2 la
proporcién fue mas elevada. En la categoria D-1 tuvo lugar un aumento sin
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precedentes de 6,8 puntos porcentuales en los nombramientos de mujeres. En lo
referente a los ascensos, aln es preciso mejorar en las categorias superiores (P-5 a D-
2), en las que, a pesar de los avances, la proporcién de mujeres ascendidas se
mantuvo a casi 15 puntos porcentuales de la paridad en los ascensos. Con respecto a
las separaciones del servicio, la disparidad de género mas acuciada se observo en la
mayor tasa de separacidon de las mujeres en los lugares de destino en que no hay
sedes comparados con las sedes. Durante el periodo sobre el que se informa, la
Secretaria, que es la entidad mas grande del sistema de las Naciones Unidas, se
caracterizd por alcanzar su representacion de mujeres mas alta hasta la fecha en las
categorias P-2 a D-1: P-2 (55,8%), P-3 (43,4%), P-4 (39,2%), P-5 (31,7%) y D-1
(30,2%). No obstante, los niveles superiores siguieron registrando la representacion
de mujeres mas baja: D-2 (26,9%) y categorias fuera del escalafon (24,6%). En
particular, en 2013 la representacion de la mujer en la categoria D-2 se aproximé al
nivel de hace un decenio (26,8%). Para el sistema de las Naciones Unidas, incluida la
Secretaria, el problema sigue estando en la relacion inversa existente entre la
categoria y la representacién de la mujer. A su vez, esto apunta a la necesidad de
encarar la situacion a nivel de cada categoria. En ese sentido, el 50% de las entidades
encuestadas por la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres (ONU-Mujeres) acerca de los obstaculos que
impedian alcanzar la paridad de género mencionaron la “falta de medidas especiales
para los nombramientos y los ascensos” como uno de los tres principales problemas.
Las recomendaciones para hacer frente a esas dificultades incluyen la necesidad de
un mayor apoyo por parte de los directivos superiores; la promulgacion y ejecucion
maés rigurosa de las politicas en vigor, incluidas la adopcién de medidas especiales en
favor de la mujer y la aplicacion de modalidades de trabajo flexible; una mayor
supervision y rendicién de cuentas; la promocién de las oportunidades de desarrollo
profesional para las funcionarias, junto con una labor de divulgacién dirigida
especificamente a ellas y la armonizacién y unificacion de las politicas relacionadas
con las cuestiones de género, como parte del proceso de elaboracion y aplicacion del
Plan de Accién para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad de
Género y el Empoderamiento de las Mujeres, dirigido por ONU-Mujeres. El Plan de
Accibn, aprobado en 2012 por la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las
Naciones Unidas para la Coordinacién, se trata del primer marco unificado de
rendicién de cuentas en cuestiones de género para el sistema de las Naciones Unidas,
y establece 15 metas que las entidades deberan cumplir para 2017, de las cuales 3
hacen referencia a la situacién de la mujer y su representacion equitativa en el
sistema de las Naciones Unidas.
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Organismo de Obras Publicas y Socorro de las Naciones Unidas para los
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UNFPA
UNICEF
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Introduccién

1.  El presente informe, presentado de conformidad con la resolucién 68/140 de la
Asamblea General, de 18 de diciembre de 2013, proporciona informacion sobre la
situacion de la mujer en 35 fondos, programas y organismos especializados de las
Naciones Unidas, incluida la Secretaria de las Naciones Unidas, durante el periodo
comprendido entre el 1 de enero de 2012 y el 31 de diciembre de 20131,

2. La Asamblea General ha seguido mostrando su seria preocupacion por que no
se haya alcanzado aun el objetivo urgente de la paridad cuantitativa de los géneros
en el sistema de las Naciones Unidas, especialmente en los cuadros directivos y de
categoria superior, y por que la representacidon de la mujer en el sistema de las
Naciones Unidas haya permanecido practicamente sin cambios, salvo algunas
mejoras insignificantes (véase la resolucion 68/140). A ese respecto, la Asamblea
exhort6 al sistema de las Naciones Unidas a que prosiguiera sus esfuerzos dirigidos
a alcanzar el objetivo de la paridad entre los géneros con el apoyo decidido de los
coordinadores de las cuestiones de género.

3. En la resolucién 68/140, la Asamblea solicité al Secretario General que
examinara e intensificara sus esfuerzos para avanzar hacia el objetivo de lograr la
paridad cuantitativa entre los géneros en todos los niveles del sistema de las
Naciones Unidas, asegurara la rendicién de cuentas de los administradores y los
departamentos en relacidn con los objetivos de paridad entre los géneros, y alentara
encarecidamente a los Estados Miembros a que identificaran y presentaran de
manera habitual mas candidaturas de mujeres a puestos del sistema de las Naciones
Unidas, en particular de los cuadros directivos y de categoria superior, incluidos los
de misiones de mantenimiento de la paz.

4.  En cumplimiento de lo solicitado por la Asamblea General en el parrafo 24 de su
resolucion 68/140, el presente informe proporciona estadisticas actualizadas sobre la
representacion de la mujer en el sistema de las Naciones Unidas, asi como informacion
sobre los progresos logrados y los obstaculos para mejorar la situacién de la mujer y
recomendaciones para acelerar los progresos. A fin de cumplir las disposiciones
relativas a la extensién maxima de los informes, se ha elaborado una serie de anexos que
complementan el presente texto y que se pueden consultar en el sitio
http://www.unwomen.org/es/how-we-work/un-system-coordination/women-in-the-
united-nations/reports-and-monitoring.

Situacion de la mujer en el sistema de las Naciones Unidas

5. Desde su establecimiento el 1 de enero de 2011, la Entidad de las Naciones
Unidas para la lgualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres (ONU-
Mujeres), cuyo mandato es de caracter interinstitucional y abarca todo el sistema, se
ha dedicado a promover los esfuerzos realizados a favor de la representacion
equitativa de la mujer, entre otras cosas, a través del Plan de Accidn para Todo el
Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el Empoderamiento

[

En el anterior informe del Secretario General (A/67/347) se abarcé un total de 32 entidades. En
el presente informe se han incluido 3 entidades adicionales: el CICE, la CMNUCC y la
ESPSNU. No obstante, en la elaboracién del apartado cuantitativo (seccion 11) solo se conté con
datos de 34 entidades, y en el apartado cualitativo (seccion I11) solo se conté con datos de 30
entidades.
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de las Mujeres. Dos decenios después de la Cuarta Conferencia Mundial sobre la
Mujer, celebrada en Beijing en 1995, y a un afio del examen de la Plataforma de
Accion de Beijing que se realizard en su 20° aniversario, las Naciones Unidas siguen
enfrentandose a obstaculos que impiden lograr el objetivo de la paridad de género
fijado en esa conferencia historica (véase el anexo XII en el sitio web).

Representacion general de la mujer en el sistema de las
Naciones Unidas

6. En el presente informe figuran datos desglosados por sexo, obtenidos durante
el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2012 y el 31 de diciembre de 2013,
que corresponden a 34 entidades del sistema de las Naciones Unidas. Con vistas a
analizar las tendencias, las entidades también proporcionaron datos histéricos del
periodo comprendido entre 2003 y 2011. En los casos en que no lo hicieron, la
informacién se complementé con los datos publicados por la Junta de los Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacién (JJE) (véanse
CEB/2004/HLCM/27 y CEB/2012/HLCM16). En las secciones que figuran a
continuacidn se analiza la representacidn de la mujer en cada categoria, de P-1 a las
categorias fuera del escalafén2, en relacidn con el tipo de contrato (permanente, de
plazo fijo y temporal) y el lugar de destino (en las sedes o fuera de ellas) dentro del
sistema de las Naciones Unidas3. Ademas del Cuadro Organico y las categorias
superiores, en el presente informe figura un analisis de otras categorias del personal,
como los coordinadores residentes, los funcionarios del Cuadro de Servicios
Generales y del Servicio Mdvil, el personal de las operaciones de mantenimiento de
la paz y, por primera vez, los funcionarios nacionales del Cuadro Orgéanico.

Representacion de la mujer en el Cuadro Organico y las categorias
superiores, por categoria

7.  El 31 de diciembre de 2013, las mujeres constituian el 41,8% del personal del
Cuadro Organico con contratos de un afio o mas de duracion. Eso representa un
aumento de 0,9 puntos porcentuales con respecto al anterior periodo de dos afios
terminado en 2011, y supone una distancia de menos del 10% respecto de la paridad
(véase el cuadro 1)4. En conjunto, la representacion de la mujer en las categorias P-1
a P-5 alcanzé el 42,7%, lo que constituye un aumento de 0,7 puntos porcentuales
con respecto al periodo correspondiente al informe anterior. Esa cifra es inferior al
aumento de 0,8 puntos porcentuales registrado entre el 31 de diciembre de 2009 y el
31 de diciembre de 2011. En cambio, en las categorias superiores (D-1 a las
categorias fuera del escalafon) se observé una mejora en la representacién tanto en
relacion con las categorias superiores durante el periodo anterior como con las
categorias inferiores (P-1 a P-5) durante el periodo sobre el que se informa. Al 31 de
diciembre de 2013, las mujeres representaban el 31,4% del personal de las
categorias D-1 y superiores, lo que supuso un aumento de 1,8 puntos porcentuales

N

w

IN

Las categorias fuera del escalafén incluyen las de Secretario General Adjunto, Subsecretario
General, Director General, el Director General Adjunto y Subdirector General.

A fin de simplificar el proceso de recopilacion de datos, se pidi6 por primera vez a las entidades
que enviasen a ONU-Mujeres sus datos validados por la JJE. Ademas, ONU-Mujeres financié la
creacion de un programa de datos para generar los cuadros y graficos del presente informe.

Con miras a uniformar la informacion, el presente informe utiliza los datos publicados por la JJE
entre 2003 y 2011. El informe anterior (A/67/347) utilizé datos Pentaho para 2010 y 2011.
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desde el periodo correspondiente al informe anterior y una ligera mejora en
comparacion con el aumento de 1,4 puntos porcentuales registrado entre el 31 de
diciembre de 2009 y el 31 de diciembre de 2011. Ademas, durante el periodo objeto
de informe, la suma total de los progresos realizados entre las categorias D-1 y las
categorias fuera del escalafon duplicé los progresos alcanzados en las categorias P-1
a P-5 (1,8 frente a 0,7 puntos porcentuales).

8. A pesar de las mejoras mencionadas anteriormente, un analisis del aumento medio
anual de la representacion de la mujer en las categorias del Cuadro Organico y las
categorias superiores muestra una ligera ralentizacion en el crecimiento con respecto al
periodo correspondiente al informe anterior, pues ha pasado de un aumento general de 1
punto porcentual entre 2009 y 2011 a un incremento de 0,9 puntos porcentuales entre
2011 y 20135. Se estima que un leve descenso de 0,05 puntos porcentuales en el aumento
medio anual retrasara la consecucion de la paridad tres afios, hasta 2031.

5 La variacién media anual en puntos porcentuales esta basada en un analisis de las tendencias

durante el periodo de 10 afios comprendido entre 2003 y 2013.
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Cuadro 1

Distribucion por género de los funcionarios del Cuadro Orgéanico y las categorias superiores con contratos de un afio

0 mas de duracién, en todos los lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas, al 31 de diciembre de 2003,

2011, 2012y 2013*

2003 2011 2012 2013 Variacion Variacién Variacion  Variacion

por- por- por- por-

Porcen- Porcen- Porcen- Porcen- centual centual  centual centual

taje de taje de taje de taje de (2012- (2011- (2003- media anual

Categoria Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres 2013) 2013) 2013) (2003-2013)
Fuera del

escalafén 175 42 19,4 182 78 30,0 184 76 29,2 195 71 26,7 (2,5) (3,3) 7,3 0,7

D-2 399 117 22,7 430 158 26,9 424 167 28,3 406 175 30,1 1,9 3,2 7,4 0,7

D-1 1233 341 21,7 1295 565 30,4 1301 593 31,3 1265 607 32,4 11 2,0 10,8 11

Subtotal 1807 500 21,7 1907 801 29,6 1909 836 30,5 1 866 853 31,4 0,9 1,8 9,7 1,0

P-5 3596 1339 27,1 4125 2004 32,7 4076 2093 33,9 4078 2115 34,2 0,2 15 7,0 0,7

P-4 4283 2081 32,7 5947 3805 39,0 5989 3973 39,9 5998 4075 40,5 0,6 1,4 7,8 0,8

P-3 3027 2310 43,3 4816 4027 45,5 4943 4170 45,8 5110 4231 45,3 (0,5) (0,2) 2,0 0,2

P-2 1245 1607 56,3 1477 1965 57,1 1408 1900 57,4 1393 10919 57,9 0,5 0,9 1,6 0,2

P-1 114 179 611 48 75 61,0 43 73 62,9 58 69 54,3 (8,6) (6,6) (6,8) 0,7

Subtotal 12 265 7516 38,0 16413 11876 42,0 16459 12209 42,6 16 637 12409 42,7 0,1 0,7 4,7 0,5

Total 14072 8016 36,3 18320 12677 40,9 18368 13045 41,5 18503 13262 41,8 0,2 0,9 5,5 0,5

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas y datos de la JJE (véanse CEB/2004/HLCM/27 y CEB/2012/HLCM/16).

? Los datos correspondientes a 2012 y 2013 estan basados en la informacion presentada por 34 entidades (no se dispuso de datos del CICE). Los datos de la
JJE correspondientes a 2011 fueron aportados por 35 entidades. Los datos de la JJE correspondientes a 2003 fueron presentados por 31 entidades: no se
dispuso de datos de la CMNUCC, el CICE ni de la ESPSNU, y ONU-Mujeres no existia por aquel entonces.
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9. Si bien en las categorias P-1 y P-2 se super6 el objetivo de la paridad, la
representacion de la mujer siguié6 manteniendo una relacién inversamente
proporcional a la categoria, es decir a medida que asciende la categoria, disminuye
su representacion (véase el grafico 1). Desde 2011, en el nivel mas alto de adopcidn
de decisiones, es decir, en las categorias fuera del escalafon, se registré un descenso
considerable de 3,3 puntos porcentuales y, a finales del periodo objeto de informe, la
representacion de la mujer se situd en el 26,7%.

10. A pesar de las disminuciones observadas tanto en el periodo que se examina
como en el anterior, las categorias P-4 a D-2 registraron un avance notable durante
el periodo objeto de informe. La representacion de la mujer en esas categorias
alcanz6 méximos historicos en 2013: P-4 (40,5%), P-5 (34,2%), D-1 (32,4%) y D-2
(30,1%). Como se observa en el cuadro 1, desde el 1 de enero de 2012 la
representacion de la mujer en el sistema de las Naciones Unidas ha registrado los
mayores aumentos en las categorias D-2, D-1 y P-5 (3,2, 2 y 1,5 puntos
porcentuales, respectivamente).

Gréfico |

Representacion de la mujer en el Cuadro Organico y las categorias
superiores con contratos de un afio o mas de duracion, en todos los lugares
de destino del sistema de las Naciones Unidas, al 31 de diciembre de 2011 y
al 31 de diciembre de 2013

2677 l = Aal lLafA
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Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.
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2. Representacion de la mujer en el Cuadro Organico y las categorias superiores
por lugar de destino (en las sedes y fuera de ellas) y tipo de contrato

Contratos de un afio o mas de duracidn

11. En la linea de los informes anteriores, el analisis de los datos sobre los
funcionarios con contratos de un afio o0 mas de duracidn, tanto en las sedes y en los
lugares de destino en que no hay sedes, confirm6 una vez mas que, en todas las
entidades con oficinas en las sedes y fuera de ellas, la representacion de la mujer
seguia siendo superior en las sedes en todas las categorias, de P-1 a las categorias
fuera del escalafon, a excepcién de ONU-Mujeres, donde la representaciéon de la
mujer superaba el 50% tanto en la sede como fuera de ella.

12. Durante el periodo que se examina, al igual que ocurri6 en el anterior, 9 de las
32 entidades analizadas alcanzaron una representacion de la mujer del 50% o mas,
en términos generales, en las sedes®. De las nueve entidades que lo habian
conseguido durante el periodo anterior, ocho conservaron una representacién de al
menos el 50% en las sedes durante el periodo objeto de informe. En la Unica entidad
que no lo logré, la Organizacion Meteorolégica Mundial (OMM), la representacién
de la mujer disminuyd del 67,4%, registrado el 31 de diciembre de 2011, al 38,4%,
registrado el 31 de diciembre de 2013, lo que casi anul6 todas las mejoras logradas
durante el periodo correspondiente al informe anterior (2009 a 2011)7. Al mismo
tiempo, la representacion de la mujer en la sede de la Oficina del Alto Comisionado
de las Naciones Unidas para los Refugiados (ACNUR) pas6 del 45,8% registrado en
el informe anterior al 51% en el periodo objeto de informe.

13. Los lugares de destino en que no hay sedes mostraron un progreso desigual en la
representacién de la mujer en el Cuadro Orgénico y las categorias superiores con
contratos de un afio o mas de duracion. Durante el periodo objeto de informe, 11
entidades notificaron descensos y 11 registraron incrementos en la representacion de
la mujer en los lugares de destino en que no hay sedes del sistema de las Naciones
Unidas. De las entidades que registraron aumentos, cuatro incrementaron su
representacién de la mujer en 5 puntos porcentuales o0 més: el Programa Conjunto de
las Naciones Unidas sobre el VIH/SIDA (ONUSIDA) (5 puntos porcentuales), el
Organismo Internacional de Energia Atémica (OIEA) (5,3 puntos porcentuales), el
Instituto de las Naciones Unidas para Formacion Profesional e Investigaciones
(UNITAR) (8 puntos porcentuales) y la Universidad de las Naciones Unidas (UNU)
(9,2 puntos porcentuales). Por el contrario, cuatro entidades registraron disminuciones
de 5 puntos porcentuales o mas: el Fondo Internacional de Desarrollo Agricola
(FIDA) (6,4 puntos porcentuales), ONU-Mujeres (8,7 puntos porcentuales), la Unién
Internacional de Telecomunicaciones (UIT) (9,4 puntos porcentuales) y el Organismo
de Obras Publicas y Socorro de las Naciones Unidas para los Refugiados de Palestina
en el Cercano Oriente (OOPS) (10,9 puntos porcentuales) (véase el grafico I1).

2]

ONU-Mujeres (79,3%), la UNESCO (55,8%), el UNICEF (54,9%), la OPS (53,1%), el UNFPA
(52,7%), la C1J (51,7%), el PNUD (51,6%), el ACNUR (51,0%) y el ONUSIDA (50,0%). En
2012, se incluyeron las mismas 32 entidades en la categoria de sedes. En la categoria de lugares
de destino en que no hay sedes se incluyeron la CMNUCC y la ESPSNU, ademas de las 25
entidades que figuraron en el informe de 2012.

7 Al 31 de diciembre de 2009, la representacion de la mujer en la OMM era del 29,4% y al 31 de
diciembre de 2011 habia aumentado al 67,4%.
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Gréfico 1l

Porcentaje de mujeres en el Cuadro Organico y las categorias superiores con contratos de un afio o mas de duracién en todos los
lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas, por entidad, al 31 de diciembre de 2013%

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.
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% Un total de 32 entidades presentaron informacion sobre la representacion de la mujer con contratos de un afio 0 mas de duracion en las sedes. No se
dispuso de datos sobre la CMNUCC ni la ESPSNU. Ademads, 27 entidades presentaron informacion sobre la representacion de la mujer con contratos de un
aflo 0 mas de duracién en lugares de destino en que no hay sedes. En la lista no figuran la C1J, la CAPI, el CIF-OIT, la CPPNU, la OMT ni la UPU.
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Contratos temporales

14. Como se indicé en los informes correspondientes a periodos anteriores (véanse
A/65/334 y AI67/347), la representacion de la mujer con contratos temporales sigue
siendo superior a su representacion con contratos de un afio o mas de duracion.
Durante el periodo objeto de informe, se observé que ese era el caso tanto en las sedes
como fuera de ellas. La diferencia entre los tipos de contrato fue mayor en las sedes,
donde la proporcién de mujeres con contratos temporales superé a la de mujeres con
contratos de plazo fijo o permanentes en 17,9 puntos porcentuales, frente a 12,1
puntos porcentuales de diferencia registrados en los lugares de destino en que no hay
sedes (véase el grafico IlI).

15. La mayor proporcién de mujeres con contratos temporales indica que esos
contratos, si bien son menos estables, constituyen un medio viable para que las
mujeres entren a formar parte del personal de las Naciones Unidas y, lo que es mas
importante, pone de manifiesto la existencia de una reserva de candidatas con
experiencia. En cambio, el hecho de que los hombres tan solo representen el 36,3%
de los contratos temporales en las sedes del sistema de las Naciones Unidas trasluce
una cuestion mas preocupante: al parecer los hombres tienen un mayor acceso que
las mujeres a contratos que permiten una mayor seguridad laboral (contratos de
plazo fijo y permanentes).

16. En todos los tipos de contrato (temporales, de plazo fijo de un afio o més de
duracién y permanentes), la representacion de la mujer en el Cuadro Orgéanico y las
categorias superiores sigue siendo superior en las sedes que fuera de ellas. A pesar
de los avances logrados en las sedes, cabe destacar que el Gnico tipo de contrato en
que se ha alcanzado una representacidn de la mujer de al menos el 50% son los
contratos temporales en las sedes. Una vez mas, ese desequilibrio persistente entre
las sedes y los lugares de destino en que no hay sedes pone de relieve la necesidad
de solventar los obstaculos que afectan a la contratacion y retencion de las mujeres
fuera de las sedes, especialmente en lo que respecta a la cultura institucional, el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal y las politicas de facilitacién.
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Grafico Il

Comparacion de la representacién de la mujer en el Cuadro Organico y
las categorias superiores con contratos temporales y de un afio o mas de
duracion, en las sedes o fuera de ellas dentro del sistema de las naciones
Unidas, al 31 de diciembre de 2013*
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Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

@ Las 14 entidades que figuran a continuacion presentaron datos sobre la representacion en
contratos temporales efectuados en sus sedes: la FAO, el OIEA, el FIDA, la OIT, la OMI,
el CIF-OIT, la OPS, ONU-Mujeres, el PNUD, la UNESCO, el UNFPA, el ACNUR, el
UNITAR y la OMM. Las 10 entidades que figuran a continuacién presentaron datos sobre
los contratos temporales efectuados en lugares de destino en que no hay sedes: la FAQ, la
OIT, la OMI, la OPS, ONU-Mujeres, el PNUD, la UNESCO, el UNFPA, el ACNUR y el
OOPS.
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Representacion de la mujer en el Cuadro Organico y categorias superiores
en el sistema de las Naciones Unidas, por entidad

17. En comparacion con el periodo correspondiente al informe anterior, la
representacion de la mujer en el Cuadro Organico y las categorias superiores (P-1 a las
categorias fuera del escalafon), con contratos de un afio o mas de duracién, aumentd
en 218 de las 32 entidades, disminuy6 en 99 de ellas y permaneci6 invariable en 210, No
obstante, en la Corte Internacional de Justicia (ClJ) y ONU-Mujeres, donde la
representacion de la mujer descendid, se siguié manteniendo una representacion del 50% o
mas. En cinco de las nueve entidades en que se registraron descensos, estos ocurrieron en
los tres niveles de analisis: en las categorias P-1 a P-5, D-1 a las categorias fuera del
escalafon, y en el total de categorias (P-1 a las categorias fuera del escalafon)?1,

18. La representacion de la mujer disminuy6 en conjunto en las categorias del
Cuadro Organico (P-1 a P-5) en ocho de las nueve entidades que notificaron
descensos a nivel general (P-1 a las categorias fuera del escalafon)12. Al igual que
ocurrio en el andlisis general, la CIJ y ONU-Mujeres habian alcanzado una
representacion de la mujer del 50% o mas en las categorias P-1 a P-5 en 2011, y la
mantuvieron en 2013 a pesar de las disminuciones. Por el contrario, la Organizacion
de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), el
Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas (UNFPA) y el UNITAR, que en 2011
habian logrado una representacién general de la mujer del 50% o superior,
registraron indices inferiores a la paridad tras experimentar descensos de 2,4, 2,5y
6,7 puntos porcentuales, respectivamente.

19. En las categorias D-1 a las categorias fuera del escalafén, nueve entidades
notificaron un descenso en la representacion de la mujer3. De esas nueve entidades,
solo ONU-Mujeres alcanzé y mantuvo una representacion del 50% o mas en las
categorias D-1y superiores. La ClJ, que habia superado la representacion del 50% o
més en las categorias P-1 a P-5 y en general, registré el mayor descenso en las
categorias D-1 y superiores, en las que la representacidon disminuyé del 33,3% al
0%. Los principales progresos realizados en las categorias superiores (D-1 a las
categorias fuera del escalafon) se registraron en la Organizacién Mundial de la
Propiedad Intelectual (OMPI), donde la representacion de la mujer aumentd del
16,7% al 25,4%.

o<}

©

La FAO, el OIEA, la OACI, la CAPI, el FIDA, la OMI, el CCI, la UIT, la Secretaria de las
Naciones Unidas, el ONUSIDA, el PNUD, la ONUDI, la CCPPNU, la OMT, la UPU, el PMA,
la OMS, la OMPI, la OMM y la UNU.

La ClJ, el CIF-OIT, ONU-Mujeres, la UNESCO, el UNFPA, el UNICEF, el UNITAR, la
UNOPS y el OOPS.

10 La OIT y el ACNUR.

11 La ClJ, ONU-Mujeres, el UNICEF, la UNOPS y el OOPS.

12 La ClJ, la UNESCO, ONU-Mujeres, el UNFPA, el UNICEF, la ONUDI, el UNITAR, el UNOPS
y el OOPS.

13 La OACI, la Cl1J, la OIT, ONU-Mujeres, el ONUSIDA, el UNICEF, la ONUDI, la UNOPS y el
OOPS.
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Cuadro 2

Variacion porcentual en la representacion de la mujer en el Cuadro Organico y las
categorias superiores con contratos de un afio o més de duracion en todos los lugares
de destino del sistema de las Naciones Unidas, por entidad, del 31 de diciembre de 2011

al 31 de diciembre de 2013?

2011

2013

Variacion porcentual

(2011-2013)

D-1a D-1a D-la Variacion
categorias categorias categorias porcentual
fuera del fuera del fuera del media
P-1aP-5 escalafén Total P-1aP-5 escalafon Total P-1aP-5 escalafon Total anual
ACNUR 43,0 42,3 42,9 42,8 44,3 42,9 (0,2) 2,0 0,0 (0,0)
CAPI 47,1 50,0 47,6 47,4 50,0 47,8 0,3 0,0 0,2 0,1
CClI 35,4 60,0 36,2 38,5 66,7 39,0 3,1 6,7 2,8 1,4
CCPPNU 41,5 12,5 38,9 48,8 12,5 45,6 7,3 0,0 6,7 3,3
CIF-OIT 43,1 0,0 41,3 43,5 0,0 40,9 0,5 0,0 (0,4) 0,2)
(O N} 62,7 33,3 61,1 54,5 0,0 51,7 (8,2) (33,3) (9,4) 4,7)
CMNUCC 40,8 25,0 40,1
ESPSNU 26,7 33,3 27,8
FAO 36,6 15,7 35,2 37,4 16,3 36,1 0,9 0,6 0,9 0,4
FIDA 46,6 24,1 44,5 47,3 31,0 45,7 0,6 6,9 1,2 0,6
OACI 28,7 20,0 27,9 31,5 16,0 30,3 2,8 (4,0) 2,4 1,2
OIEA 24,8 17,0 24,5 28,2 17,6 27,7 3,4 0,6 3,3 1,6
oIT 45,0 43,1 44,8 45,4 39,6 44,8 0,4 (3,5) 0,0 0,0
oMl 48,1 22,2 43,7 48,4 25,0 44,0 0,3 2,8 0,3 0,1
OMM 33,3 28,0 32,4 37,6 30,0 36,6 4,3 2,0 4,2 2,1
OMPI 48,0 16,7 44,2 48,3 25,4 45,4 0,3 8,7 1,2 0,6
OMS 41,8 22,8 39,4 43,1 24,3 40,7 1,3 1,6 1,2 0,6
oMT 46,3 0,0 42,2 53,8 0,0 46,7 7,5 0,0 4,4 2,2
ONUDI 30,6 23,8 29,6 32,2 23,7 30,9 15 (0,1) 1,3 0,7
ONU-Mujeres 85,6 81,8 85,3 80,5 75,9 80,1 (5,1) (6,0) (5,2) (2,6)
ONUSIDA 45,6 41,2 45,0 50,3 31,0 47,3 4,7 (10,1) 2,3 11
OOPS 46,6 33,3 45,1 41,8 29,2 40,3 (4,9) (4,2) (4,8) (2,4)
OPS 48,5 43,1 47,9 48,4 44,4 48,0 (0,1) 1,3 0,1 0,1
PMA 42,4 26,8 40,9 42,1 31,7 41,1 (0,3) 4,9 0,2 0,1
PNUD 43,2 35,2 42,1 43,0 39,4 42,6 (0,2) 4,3 0,4 0,2
Secretaria de las
Naciones Unidas 40,1 27,3 39,2 41,5 28,6 40,5 1,3 1,3 1,3 0,7
uiT 36,5 11,5 34,6 37,8 12,0 36,1 1,3 0,5 1,4 0,7
UNESCO 54,0 30,4 51,4 50,3 36,3 49,0 3,7) 5,9 (2,4) (1,2)
UNFPA 52,3 42,9 51,2 48,8 48,1 48,7 (3,5) 53 (2,5) (1,2)
16/71 14-58718



A/69/346

Variacion porcentual

2011 2013 (2011-2013)
D-l1a D-l1a D-1a Variacion
categorias categorias categorias porcentual
fuera del fuera del fuera del media
P-1aP-5 escalafén Total P-laP-5 escalafon Total P-l1aP-5 escalafén Total anual
UNICEF 50,3 40,2 49,8 49,5 39,7 49,1 (0,8) (0,5) (0,8) 0,4)
UNITAR 53,8 60,0 54,4 46,2 60,0 47,7 (7,7 0,0 (6,7) (3,3)
UNOPS 30,0 18,8 28,9 29,4 9,3 27,7 (0,6) (9,4) (1,1) (0,6)
UNU 20,8 0,0 15,4 29,1 5,9 23,6 8,3 5,9 8,2 4,1
uPU 26,4 23,1 26,0 28,9 27,3 28,7 2,5 4,2 2,7 1,4
Total 42,0 29,6 40,9 42,7 31,4 41,8 0,7 1,8 0,9 0,4
Fuente: Entidades de las Naciones Unidas y datos de la JJE (véase CEB/2012/HLCM/16).
? Los datos de la JJE correspondientes a 2011 no abarcaron la CMNUCC ni la ESPSNU.
4. Coordinadores residentes
20. Desde el periodo correspondiente al informe anterior, la representacién general
de la mujer entre los coordinadores residentes aumentd en 2,4 puntos porcentuales,
pasando del 37,1% al 39,5%. Los Estados arabes experimentaron el mayor aumento
y pasaron a ser la Unica regién en haber alcanzado la paridad cuantitativa entre los
géneros y haber compensado de forma drastica la disminucion del 15,3% registrada
durante el anterior periodo objeto de informe. En Africa también aumenté la
representacion de coordinadoras residentes en 8,5 puntos porcentuales, alcanzando
el 44,2%.
Cuadro 3
Distribucion por género de los coordinadores residentes por region,
al 31 de diciembre de 2011, 2012 y 2013
31 de diciembre de 2011 31 de diciembre de 2012 31 de diciembre de 2013 Variacion
porcentual
de coordi-
Porcen- Porcen- Porcen- nadoras
taje de taje de taje de residentes
Region Mujeres Hombres mujeres Mujeres Hombres mujeres Mujeres Hombres mujeres (2011-2013)
Africa 15 27 357 20 25 444 19 24 442 8,5
América Latinay el
Caribe 10 13 435 9 13 40,9 10 14 41,7 (1,8)
Asia y el Pacifico 14 36,4 4 14 22,2 4 13 23,5 (12,8)
Estados Arabes 11 353 15 375 11 11 50,0 14,7
Europa y Comunidad de
Estados Independientes 7 13 35,0 7 12 36,8 5 13 27,8 (7,2)
Total 46 78 37,1 49 79 383 49 75 395 2,4

14-58718

Fuente: Grupo de las Naciones Unidas para el Desarrollo.
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21. Por el contrario, la region de Asia y el Pacifico registré un notable descenso de
12,8 puntos porcentuales, de forma que las coordinadoras residentes tan solo
constituian el 23,5% de todos los coordinadores residentes de la region (4 de 17).
Cabe destacar, no obstante, que esos resultados corresponden a cambios
significativos en la dotacion general de coordinadores residentes en esas dos
regiones. En el periodo objeto de informe, el nimero de coordinadores residentes en
la region de Asia y el Pacifico se redujo en cinco puestos, mientras que en la region
de los Estados arabes aumenté en cinco puestos.

Funcionarios nacionales del Cuadro Orgéanico

22.  Por primera vez, el presente informe incluye un andlisis de la representacion de
la mujer entre los funcionarios nacionales del Cuadro Orgéanico. Los datos analizados
durante el periodo objeto de informe muestran que todas las categorias de oficiales
nacionales del Cuadro Organico se encuentran a no mas de 10 puntos porcentuales de
alcanzar la paridad entre los géneros. Durante este periodo, la representacion de la
mujer aument6 de forma marginal en las categorias superiores de funcionarios
nacionales del Cuadro Orgéanico (C y D) y disminuy0 en las categorias inferiores (Ay
B), con lo que la representacion general de la mujer en la categoria de funcionarios
nacionales del Cuadro Organico permanecid invariable en el 44,4%.

Cuadro 4

Distribucion por género de los funcionarios nacionales del Cuadro
Orgénico en el sistema de las Naciones Unidas al 31 de diciembre
de 2012 y al 31 de diciembre de 2013%

2012 2013
Variacion
Porcentaje Porcentaje porcentual
Hombres Mujeres  de mujeres Hombres Mujeres  de mujeres (2012-2013)
FNCO-A 994 936 48.5 1038 936 47,4 (1,1)
FNCO-B 2244 1708 43.2 2320 1749 43,0 (0,2)
FNCO-C 1499 1162 43.7 1530 1228 44,5 0,9
FNCO-D 211 144 40.6 200 146 42,2 1,6
Total 4948 3950 44.4 5088 4 059 44,4 (0,0)

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

@ Sobre la base de los datos presentados por la FAO, el FIDA, la OIT, la OMI, la OPS, la
Secretaria de las Naciones Unidas, ONU-Mujeres, el ONUSIDA, el PNUD, la UNESCO, el
UNFPA, el ACNUR, el UNICEF, la ONUDI, la UNOPS, la UNU, la OMS y la OMM.

Personal del Cuadro de Servicios Generales

23. Por primera vez desde el 30 de junio de 200814, la representacion de la mujer
en el Cuadro de Servicios Generales en las sedes disminuy0, aunque marginalmente,
pasando del 64,4% al 64%. En cambio, la representacién de la mujer siguié siendo
insuficiente en los lugares de destino en que no hay sedes (36,7%) en las categorias

14 Al 30 de junio de 2006, la representacion de la mujer en el Cuadro de Servicios Generales era

del 60,6%. Al 30 de junio de 2008 era de 59,5%.
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Cuadro 5

del Cuadro de Servicios Generales, donde el nimero de puestos era el doble pero la
proporcién de mujeres era la mitad, y se registro una leve disminucién de 0,2 puntos
porcentuales con respecto al periodo correspondiente al informe anterior. La mayor
representacion de la mujer en las categorias del Cuadro de Servicios Generales en
las sedes, en comparacion con su representacion en los lugares de destino en que no
hay sedes, concuerda con los resultados obtenidos para el Cuadro Organico 15,

Distribucidn por género de los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales con contratos de
todo tipo en las sedes y fuera de ellas dentro del sistema de las Naciones Unidas, al 31 de diciembre
de 2012 y al 31 de diciembre de 2013%

2012 2013
Variacion porcentual
Sedes Fuera de las sedes Sedes Fuera de las sedes (2012-2013)
Porcen- Porcen- Porcen- Porcen-
taje de taje de taje de taje de Fuera de
Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres Hombres Mujeres mujeres Sedes las sedes
5102 9223 64,4 22387 13097 36,9 5071 9034 64,0 22319 12921 36,7 (0,4) 0,2)

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

& Treinta y cinco entidades aportaron datos sobre la representacion en las categorias del Cuadro de Servicios Generales.
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7.

Tendencias a lo largo del decenio (2003 a 2013) de la representacion
de la mujer en el Cuadro Organico y las categorias superiores en el
sistema de las Naciones Unidas

24. En general, el sistema de las Naciones Unidas registré6 un crecimiento poco
significativo en la representacion de la mujer durante el ultimo decenio (de 2003 a
2013), incrementando del 36,3% en 2003 al 41,8% en 2013. El analisis de las
tendencias a lo largo del decenio muestra un crecimiento medio anual de 0,5 puntos
porcentuales en la representacidn de la mujer, de forma que, de seguir asi, se podria
alcanzar la paridad en el afio 2028 (véase el anexo Il en el sitio web).

25. EIl desglose por categorias durante el mismo periodo muestra un progreso
desigual hacia la paridad y, en algunos casos, regresion. Durante el periodo de diez
afios, las categorias P-1 y P-2 mantuvieron cada afio una representacién del 50% o
superior. Entre 2003 y 2007 la categoria P-3 se mantuvo invariable con una
representacion de la mujer del 43% vy, posteriormente, entre 2007 y 2013, solo
increment6 2,3 puntos porcentuales hasta alcanzar el 45,3%. Durante el periodo de
10 afios, las categorias P-4 y P-5 experimentaron un crecimiento poco significativo
pero estable, con un incremento medio anual de 0,8 y 0,7 puntos porcentuales,
respectivamente, y en 2013 alcanzaron una representacion de la mujer del 40,5% y
34,2%. La categoria D-1 registré el mayor aumento medio anual, de 1,1 puntos
porcentuales, y pasé a ser la Unica categoria en la que, en promedio, la
representacion de la mujer aumentd al menos 1 punto porcentual cada afio. Cabe
destacar que las categorias P-4, P-5 y D-1 fueron las Gnicas que no registraron
regresiones en ningun afio del periodo de 10 afios. Si bien se realiz6 un progreso

15 La representacion de la mujer en las categorias del Cuadro Organico era del 45,8% en las sedes

y del 37,4% en los lugares de destino en que no hay sedes.
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considerable en la categoria D-2 en comparacion con el decenio anterior, con un
aumento anual de 0,7 puntos porcentuales, la representacién de la mujer sigue
estando a casi 20 puntos porcentuales de la paridad, con una representacion del
30,1% al 31 de diciembre de 2013. Entre el 31 de diciembre de 2007 y el 31 de
diciembre de 2010, la representacion de la mujer en las categorias fuera del
escalafon registr6 un aumento del 25% al 30,9%. No obstante, el crecimiento
disminuy0 en los afios posteriores y, en 2013, la representacion termind siendo 4,2
puntos porcentuales inferior, es decir, del 26,7%, lo que anuldé los progresos
logrados en afios anteriores.

26. En definitiva, la representacion de la mujer sigue estando inversamente
relacionada con la categoria, y muestra pautas de crecimiento desiguales. Entre las
categorias P-2 (57,9%) y las categorias fuera del escalafon (26,7%), la
representacion de la mujer disminuye a medida que aumenta la categoria (véase el
gréfico I). El crecimiento medio anual para las categorias P-1 a las categorias fuera
del escalafén oscila entre 0,7 y 1,1 puntos porcentuales, lo que refleja divergencias
entre las categorias y a lo largo del tiempo.

Representacion de la mujer por entidad (2003 a 2013)

27. El andlisis por entidad de las tendencias a lo largo de 10 afios de la representacion de
la mujer con contratos de un afio 0 mas de duracion en el sistema de las Naciones Unidas
revela que la mayoria de las entidades'® avanzaron hacia la paridad, a excepcion de tres
entidades en el conjunto de categorias de P-1 a P-517, cuatro entidades en el conjunto de
categorias de D-1 a las categorias fuera del escalafénis y tres entidades en el conjunto
total de categorias®. Una entidad experimentd descensos en la representacion de la mujer
en los tres conjuntos29, y termind el decenio con una representacion inferior a la de 2003.
Durante el periodo de diez afios, solo siete entidades lograron una tasa de crecimiento
media anual superior al 1%21,

28. En los niveles agregados P-1 a P-5, cuatro entidades notificaron incrementos de 10
puntos porcentuales o superiores en la representacion de la mujer, alcanzando un
aumento minimo de 1 punto porcentual cada afio22. Durante el periodo de 10 afios, la C1J
experiment6 el mayor aumento (18,4 puntos porcentuales) y registré una representacion
del 51,7% en 2013, con lo que superd la paridad. El UNFPA, que en 2003 habia superado
el nivel de paridad al alcanzar una representacion de la mujer del 52,9%, experimenté el
mayor descenso durante el periodo de 10 afios en las categorias P-1 a P-5, al disminuir al
48,8% en 2013.

29. Dada la menor proporcién de personal en las categorias D-1 y superiores, las
fluctuaciones en el porcentaje de mujeres son méas drésticas, y 15 entidades han
registrado aumentos de 10 puntos porcentuales o més23. Al igual que en los niveles

=

6 Veintiocho de las 31 entidades (90,3%) en las categorias P-1 a P-5 y en el conjunto total; y
27 de 31 (87%) en las categorias D-1 a las categorias fuera del escalafon.

7 El UNFPA, el UNITAR y la UNOPS.

8 El ONUSIDA, la CCPPNU, la UNOPS y la UNU.

9 El UNFPA, el UNITAR y la UNOPS.

0 La UNOPS.

1 La ClJ, la CAPI, la OMI, el CCl, el OOPS, la OMT y la OMM.

2 La ClJ, la OMI, el OOPSy la OMT.

3 La OACI, la CAPI, la OIT, la OMI, el CCI, la UIT, el PNUD, la UNESCO, el UNFPA, el
ACNUR, el UNITAR, el OOPS, la UPU, la OMPI y la OMM.
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Cuadro 6

agregados P-1 a P-5, en los niveles agregados D-1 a las categorias fuera del
escalafon se registraron descensos en cuatro entidades.

30. Cabe sefalar que el aumento general (P-1 a categorias fuera del escalafon) fue
menos drastico que los aumentos registrados por separado en las categorias de P-1 a
P-5 y de D-1 a las categorias fuera del escalafén, y que solo cinco entidades
notificaron un incremento de 10 puntos porcentuales 0 méas (véase el cuadro 6)24.

Analisis de las tendencias: variacidn porcentual entre 2003 y 2013 en la representacion de la mujer
en el Cuadro Organico y categorias superiores con contratos de un afio o mas de duracién y en
todos los lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas, por entidad®

Variacion porcentual

2003 2013 (2003-2013)
D-1a D-1a D-1a
categorias categorias categorias Variacion
fuera del fuera del fuera del porcentual
P-1aP-5 escalafon Total P-1aP-5 escalafon Total P-l1aP-5 escalafon Total media anual
ACNUR 41,9 22,1 40,7 42,8 44,3 42,9 0,8 22,3 2,2 0,2
CAPI 46,7 16,7 38,1 47,4 50,0 47,8 0,7 33,3 9,7 1,0
CClI 29,6 0,0 28,1 38,5 66,7 39,0 8,8 66,7 10,9 1,1
CCPPNU 39,0 25,0 37,8 48,8 12,5 45,6 9,8 (12,5) 7,8 0,8
CIF-OIT 34,7 0,0 33,3 43,5 0,0 40,9 8,8 0,0 7,6 0,8
cu 35,9 0,0 33,3 54,5 0,0 51,7 18,6 0,0 18,4 1,8
CMNUCC 40,8 25,0 40,1
ESPSNU 26,7 33,3 27,8
FAO 29,4 12,7 27,1 37,4 16,3 36,1 8,1 3,6 9,0 0,9
FIDA 41,6 26,1 39,7 47,3 31,0 45,7 57 4,9 6,0 0,6
OACI 22,6 0,0 21,3 31,5 16,0 30,3 8,9 16,0 9,0 0,9
OIEA 19,0 10,9 18,6 28,2 17,6 27,7 9,2 6,8 9,1 0,9
oIT 40,9 22,8 38,9 45,4 39,6 44,8 4,5 16,8 59 0,6
OMI 37,7 14,3 34,1 48,4 25,0 44,0 10,6 10,7 9,9 1,0
OMM 29,8 9,1 25,9 37,6 30,0 36,6 7,8 20,9 10,7 1,1
OMPI 46,4 12,7 41,7 48,3 25,4 45,4 1,9 12,7 3,7 0,4
OMS 354 20,6 33,2 43,1 24,3 40,7 7,7 3,8 7,5 0,8
OoMT 29,5 0,0 28,6 53,8 0,0 46,7 24,3 0,0 18,1 1,8
ONUDI 26,6 15,0 25,1 32,2 23,7 30,9 5,6 8,7 59 0,6
ONU-Mujeres 80,5 75,9 80,1
ONUSIDA 42,1 31,3 41,1 50,3 31,0 47,3 8,2 0,2) 6,2 0,6
OOPS 28,9 17,6 27,2 41,8 29,2 40,3 12,9 11,5 13,1 1.3
24 La ClJ, el CCI, el OOPS, la OMT y la OMM.
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Variacion porcentual

2003 2013 (2003-2013)
D-1a D-1a D-1a
categorias categorias categorias Variacion
fuera del fuera del fuera del porcentual
P-1aP-5 escalafén Total P-1aP-5 escalafén Total P-1aP-5 escalafon Total media anual
OPS 42,4 40,7 42,3 48,4 44,4 48,0 6,0 3,7 5,7 0,6
PMA 42,2 25,5 40,6 42,1 31,7 41,1 (0,1) 6,2 0,4 0,0
PNUD 41,9 21,3 38,4 43,0 39,4 42,6 1,1 18,1 4,1 0,4
Secretaria de las
Naciones Unidas 37,8 25,7 36,7 41,5 28,6 40,5 3,6 2,9 3,8 0,4
uiT 28,7 0,0 26,8 37,8 12,0 36,1 9,1 12,0 9,3 0,9
UNESCO 46,4 21,0 43,8 50,3 36,3 49,0 3,8 15,3 5,2 0,5
UNFPA 52,9 35,1 50,0 48,8 48,1 48,7 (4,1) 13,1 (1,3) (0,1)
UNICEF 46,8 31,7 45,5 49,5 39,7 49,1 2,7 8,0 3,5 0,4
UNITAR 50,0 50,0 50,0 46,2 60,0 47,7 (3.8) 10,0 (2,3) (0,2)
UNOPS 33,2 10,5 30,4 29,4 9,3 27,7 (3,8) (1,2) (2,7) (0,3)
UNU 26,8 6,7 21,4 29,1 5,9 23,6 2,3 (0,8) 2,2 0,2
UPU 23,8 11,1 21,6 28,9 27,3 28,7 51 16,2 7,2 0,7
Total 38,0 21,7 36,3 42,7 31,4 41,8 4,7 9,7 5,5 0,5
Fuente: Entidades de las Naciones Unidas y datos de la JJE (véase CEB/2004/HLCM/27).
# ONU-Mujeres no existia en 2003. Los datos de la JJE para 2003 no abarcaron la CMNUCC ni la ESPSNU.
B. Representacién general de la mujer en la Secretaria de las
Naciones Unidas
31. La Secretaria de las Naciones Unidas es la entidad méas grande del sistema de
las Naciones Unidas y emplea al 33% del total del personal del Cuadro Orgéanico y
las categorias superiores (P-1 a categorias fuera del escalafdén), lo que repercute de
forma considerable en las tendencias y la direccion generales del sistema de las
Naciones Unidas. Al 31 de diciembre de 2013, las mujeres representaban el 40,5%
del personal de la Secretaria en el Cuadro Orgéanico y las categorias superiores con
contratos de un afio 0 mas de duracion, lo que supone un aumento marginal de 1,3
puntos porcentuales respecto del periodo correspondiente al informe anterior (véase
el cuadro 7).
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Cuadro 7

Distribucion por género de los funcionarios del Cuadro Organico y las categorias superiores con contratos de un afio o
mas de duracion en todos los lugares de destino de la Secretaria de las Naciones Unidas, al 31 de diciembre de 2003,

2011, 2012 y 2013

31 de diciembre de 2003 31 de diciembre de 2011 31 de diciembre de 2012 31 de diciembre de 2013 Variacion Variacion Variacion

porcen-  porcen- porcen-

Porcen- Porcen- Porcen- Porcen- tual tual  tual media

taje de taje de taje de taje de (2012- (2011- anual

Categoria Hombres Mujeres mujeres  Hombres Mujeres mujeres  Hombres Mujeres mujeres  Hombres Mujeres mujeres 2013 2013 (2003-2013)
Fuera del

escalaféon 62 12 16,2 90 34 27,4 96 31 24,4 104 34 24,6 0,2 (2,8) 0,8

D-2 93 34 26,8 130 42 24,4 119 45 27,4 125 46 26,9 (0,5) 2,5 0,0

D-1 279 104 27,2 350 138 28,3 352 146 29,3 353 153 30,2 0,9 2,0 0,3

Subtotal 434 150 25,7 570 214 27,3 567 222 28,1 582 233 28,6 0,5 1,3 0,3

P-5 738 300 28,9 1083 474 30,4 1076 497 31,6 1097 509 31,7 0,1 1,3 0,3

P-4 1261 581 31,5 1959 1191 37,8 2033 1271 38,5 2021 1301 39,2 0,7 14 0,8

P-3 1126 802 41,6 1986 1452 42,2 2041 1551 43,2 2 058 1577 43,4 0,2 11 0,2

P-2 419 438 51,1 578 636 52,4 548 599 52,2 492 622 55,8 3,6 3,4 0,5

P-1 18 48 72,7 5 10 66,7 2 14 87,5 4 11 73,3 (14,2) 6,7 0,1

Subtotal 3562 2 169 37,8 5611 3763 40,1 5700 3932 40,8 5672 4020 41,5 0,7 1,3 0,4

Total 3996 2 319 36,7 6 181 3977 39,2 6 267 4154 39,9 6 254 4 253 40,5 0,6 1,3 0,4

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas y datos de la JJE (véanse CEB/2004/HLCM/27 y CEB/2012/HLCM/16).
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Representacion de la mujer en el Cuadro Organico y las categorias
superiores en la Secretaria de las Naciones Unidas, por categoria

32. En el periodo de dos afios objeto de informe, las categorias P-2 a D-1 lograron
su maxima representacién de la mujer hasta la fecha en la Secretaria: P-2 (55,8%),
P-3 (43,4%), P-4 (39,2%), P-5 (31,7%) y D-1 (30,2%) (véase el cuadro 7). Las
categorias D-1 y D-2 experimentaron un alentador aumento de 3 y 2 puntos
porcentuales, respectivamente. No obstante, la representacidn en las categorias fuera
del escalafén registré un descenso de 2,8 puntos porcentuales y disminuyd al 24,6%.
En comparacion con el sistema de las Naciones Unidas en su conjunto, la Secretaria
presenta una representacion de la mujer mas baja en todas las categorias (excepto en
la de P-1).

Representacion de la mujer en el Cuadro de Servicios Generales
en la Secretaria de las Naciones Unidas

33. Al 31 de diciembre de 2013, la representacion de la mujer en el Cuadro de
Servicios Generales en la Secretaria era de un 55,7% en las sedes y de un 23,6% en
los lugares de destino en que no hay sedes. La marcada diferencia entre la
proporcién de mujeres en el Cuadro de Servicios Generales en las sedes y fuera de
ellas es similar a la diferencia existente a nivel del Cuadro Organico y las categorias
superiores, tanto en la Secretaria como en el sistema de las Naciones Unidas en su
conjunto.

Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz y
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno

34. Las operaciones de mantenimiento de la paz y las misiones sobre el terreno
siempre han tenido dificultades para contratar y atraer a mujeres2>, pero se ha
avanzado mucho a este respecto mediante iniciativas especificas destinadas a ese
colectivo insuficientemente representado.

35. Entre el 15 de enero de 2012 y el 15 de enero de 2014, se realizaron
importantes progresos en las categorias superiores (véase el cuadro 8). La cifra de
mujeres en la categoria de Representante Especial Adjunto del Secretario General
aumenté de dos a cinco (es decir, del 13,3% al 35,7%) y el nimero de mujeres con
contratos sobre la base de los servicios efectivos pasé de dos a cuatro (del 20,0% al
30,8%). Por el contrario, el nimero de mujeres en la categoria de Representante
Especial del Secretario General se redujo de siete a cuatro (del 29,2% al 25%). No
obstante, el nimero total de mujeres en las categorias superiores de las operaciones
de mantenimiento de la paz aumentd de 11 a 13 (del 20,4% al 30,2%).

36. A pesar de ello, las categorias de Representante Especial y Representante
Especial Adjunto del Secretario General y las que conllevan contratos sobre la base
de los servicios efectivos constituyen una pequefia parte del total de puestos de las
categorias superiores en ambos departamentos. En cifras agregadas, las mujeres en
las categorias de Secretario General Adjunto, Subsecretario General y D-1 han
registrado descensos de 4,3, 12,3 y 1,5 puntos porcentuales, respectivamente, desde
el 31 de diciembre de 2011. En cambio, durante el mismo periodo las funcionarias
de las categorias D-2 y P-5 aumentaron en 8,3 y 1,5 puntos porcentuales,
respectivamente (véase el anexo Xl en el sitio web).

25

Entre 1957 y 1989, solo 20 mujeres prestaron servicios en los cuerpos uniformados de
mantenimiento de la paz de las Naciones Unidas.
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Cuadro 8

Distribucion por género de las categorias superiores del Departamento
de Operaciones de Mantenimiento de la Paz: Representante Especial
del Secretario General, Representante Especial Adjunto del Secretario
General y los contratos sobre la base de los servicios efectivos, al 15 de
enero de 2012 y al 15 de enero de 2014

2012 2014

Variacion
Porcentaje Porcentaje porcentual
Hombres Mujeres de mujeres Hombres Mujeres de mujeres (2012-2014)

Representante Especial
del Secretario General 17 7 29,2 12 4 25,0 (4,2)

Representante Especial
Adjunto del Secretario

General 13 2 13,3 9 5 35,7 22,4

Contratos sobre la base de

los servicios efectivos 8 2 20,0 9 4 30,8 10,8
Total 38 11 22,4 30 13 30,2 7.8

Fuente: Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz y Departamento de Apoyo
a las Actividades sobre el Terreno.

# Un var6n con un contrato sobre la base de los servicios efectivos también ostent6 el cargo
de Representante Personal del Secretario General, tanto en 2012 como en 2014.

37. En septiembre de 2013, habia 3.557 mujeres entre el personal uniformado de
todas las categorias desplegado en las operaciones de mantenimiento de la paz. En
enero de 2014, las mujeres constituian el 29% de los 6.800 civiles internacionales
que trabajaban en operaciones de mantenimiento de la paz y misiones politicas
especiales. En julio de 2014, de los 4.138 agentes de policia, 692 eran mujeres
(16,7%). La Red Internacional de Mujeres Policias del Personal de Paz de las
Naciones Unidas aspira a alcanzar el 20% para finales de 2014, mediante programas
de mentores y de promocién.

38. En diciembre de 2013, el Secretario General estableci6 prioridades relativas al
mantenimiento de la paz para los 18 meses posteriores, como “medidas para
encontrar candidatos cualificados que cumplieran los requisitos para su inclusién en
las listas”, y pidi6é un “esfuerzo concertado por mejorar el equilibrio de género” y
una “mejora de la informacion institucional sobre recursos humanos”, incluida la
elaboracion de informes periddicos sobre el equilibrio de género (A/68/637 vy
Corr.1, pérr. 7).

39. Para comprender mejor los constantes obstaculos que deben afrontar las
misiones sobre el terreno para atraer y retener a funcionarias, el Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz, el Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno y el Departamento de Asuntos Politicos han
emprendido una iniciativa conjunta para la eliminacion de las diferencias entre los
géneros en las operaciones de paz. Uno de los principales problemas es que los
lugares de destino no aptos para familias constituyen el 90% de las misiones del
Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz, y no facilitan el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, lo que a su vez es un factor clave para
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atraer, retener y promover el ascenso de las funcionarias. Eso pone de relieve la
necesidad de revisar las politicas que faciliten la movilidad y las reasignaciones
dentro de limites de tiempo establecidos, asi como una mayor seguridad en el
empleo. Ademéas de esa iniciativa, el Departamento de Apoyo a las Actividades
sobre el Terreno realiza encuestas entre las mujeres que dejan de prestar servicios en
la organizacion, a fin de comprender mejor los obstaculos para retener a
funcionarias cualificadas y experimentadas.

4. Tendencias durante un periodo de 10 afios en la representacion de la mujer
en el Cuadro Organico y las categorias superiores en la Secretaria de las
Naciones Unidas (2003 a 2013)

40. La representacion general de la mujer en la Secretaria aument6 del 36,7% en
2003 al 40,5% en 2013 (véase el cuadro 7). La representacion de la mujer se
incrementd considerablemente en las categorias fuera del escalafon y la categoria
P-4; en las primeras pasé del 16,2% en 2003 al 24,6% en 2013 (un aumento de 8,4
puntos porcentuales), mientras que en la categoria P-4 pasé del 31,5% en 2003 al
39,2% en 2013 (un aumento de 7,6 puntos porcentuales). Por el contrario, en las
categorias D-2 y P-1 se registraron los menores avances durante los Gltimos 10 afios,
pues en ellas la representacion aumenté 0,1 y 0,6 puntos porcentuales,
respectivamente, entre 2003 y 2013. No obstante, al contrario que en la categoria D-
2, donde la representacion era del 26,8% en 2003, en la categoria P-1 se habia
superado la paridad (72,7% en 2003). Las categorias P-2, P-3, P-5 y D-1 registraron
progresos durante el dltimo decenio, a pesar de que los incrementos totales fueron
inferiores a 5 puntos porcentuales.

41. EIl analisis de las tendencias durante 10 afios muestra que cinco de las ocho
categorias registraron aumentos medios anuales de 0,3 puntos porcentuales o
menos26, lo que resulta insuficiente para lograr un progreso sostenido hacia la
paridad de género. El porcentaje de mujeres en la categoria D-2 era del 26,8% en
2003 y del 26,9% en 2013. En cambio, en las categorias fuera del escalafén y la
categoria P-4 se registraron los mayores incrementos medios anuales (de 0,8 puntos
porcentuales en cada categoria).

42. El anélisis de las tendencias decenales durante 10 afios muestra que el aumento
medio anual de la representacién de la mujer en la Secretaria de las Naciones
Unidas, cifrado en 0,4 puntos porcentuales, siguié siendo ligeramente inferior al
registrado en el sistema de las Naciones Unidas en su conjunto (0,5 puntos
porcentuales). De continuar a ese ritmo, la Secretaria alcanzaria la paridad en 2038,
un decenio después que el sistema de las Naciones Unidas en su conjunto.

C. Nombramientos, ascensos y separaciones del servicio en el
Cuadro Organico y las categorias superiores del sistema de
las Naciones Unidas

43. En el presente apartado se proporciona un analisis, desglosado por sexo, de los
cambios en la plantilla (nombramientos, ascensos profesionales y separaciones del

26 P-1 (incremento medio anual de 0,1 puntos porcentuales), P-3 (0,2 puntos porcentuales al afio),
P-5 (0,3 puntos porcentuales al afio), D-1 (0,3 puntos porcentuales al afio) y D-2 (0 puntos
porcentuales al afio).
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servicio) con respecto a todos los tipos de contrato (continuo/permanente, de plazo
fijo y temporal). El progreso hacia la paridad de género depende del incremento de
la cantidad de mujeres (nombramientos), la creacién de oportunidades para su
desarrollo profesional (ascensos) y la retencion de las funcionarias (reduccién de las
separaciones voluntarias). El analisis de los avances relativos a los cambios en la
plantilla, o de la falta de ellos, permite destacar las categorias y las esferas
especificas que requieren mejoras, para poder abordarlas posteriormente.

Nombramientos

44. En el periodo sobre el que se informa, 34 entidades proporcionaron datos sobre
nuevos nombramientos de mujeres con contratos de todo tipo (continuo/permanente,
de plazo fijo y temporal)27. Como figura en el cuadro 10, de un total de 13.220
nombramientos (incluidos todos los tipos de contratos y lugares de destino, de P-1 a
las categorias fuera del escalafon), el sistema de las Naciones Unidas nombré a
5.652 mujeres (42,8%), lo que supuso un descenso de 3,3 puntos porcentuales con
respecto al 46,1% registrado durante el periodo correspondiente al informe anterior.

Nombramientos de mujeres en el Cuadro Organico y las categorias
superiores, por categoria

45, Durante el periodo objeto de informe no se registraron cambios en el
porcentaje de nombramientos de mujeres en relacion con el conjunto de
nombramientos en todas las categorias del sistema de las Naciones Unidas, con
contratos de un afio o0 més de duracion. Al igual que en el periodo correspondiente al
informe anterior, las mujeres representaron el 41,2% de todos los nombramientos en
el Cuadro Orgénico y las categorias superiores. Sin embargo, la proporcién de
mujeres nombradas varié de una categoria a otra. En las categorias P-1 a P-3 se
nombrd a una proporcién menor de mujeres que en el periodo correspondiente al
informe anterior, lo cual resulta preocupante en el caso de la categoria P-3 pues fue
la Gnica de las tres categorias donde la representacion de la mujer en los
nombramientos no alcanz6 el 50%. En cambio, en comparaciéon con el periodo
anterior, se nombrd a una proporcion mayor de mujeres en las categorias P-4 a D-2
en el sistema de las Naciones Unidas. Esos incrementos oscilaron entre 6,8 puntos
porcentuales en la categoria D-1 y 1,8 puntos porcentuales en la categoria D-2. Las
categorias P-4 y P-5 también experimentaron un considerable aumento de 3,8 y 3,9
puntos porcentuales, respectivamente (véase el cuadro 9).

46. Existe una necesidad urgente de reforzar las medidas destinadas a aumentar la
cantidad de nombramientos de mujeres en los niveles superiores de adopcion de
decisiones, con miras a dar alcance a la proporcién relativamente mayor de mujeres
nombradas en las categorias inferiores del Cuadro Organico.

27 No se dispone de informacidn sobre el CICE.
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Cuadro 9

Variacién porcentual en los nombramientos de mujeres en el Cuadro Orgénico

y las categorias superiores con contratos de un afio 0 mas de duracién en todos los
lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas, entre el periodo objeto de
informe (1 de enero de 2012 a 31 de diciembre de 2013) y el periodo correspondiente
al informe anterior (1 de enero de 2010 a 31 de diciembre de 2011)*

Categorias

fuera del Todas las

Periodo objeto de informe P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2  escalafén  categorias
1 de enero de 2012 a 31 de

diciembre de 2013 59,8 56,8 42,9 39,4 33,9 35,6 30,3 25,0 42,1
1 de enero de 2010 a 31 de

diciembre de 2011 64,1 58,0 45,0 35,6 30,0 28,8 28,5 30,8 42,1

Variacién porcentual 4,3) (1,20 (2,1 3,8 3,9 6,8 1,8 (5,8) 0,0

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

# En los analisis de los nombramientos figuran 34 de las 35 entidades. Todas las incorporaciones producidas
durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2012 y el 31 de diciembre de 2014 se contabilizaron
como nombramientos sobre la base de la informacion proporcionada por la JJE en el campo de datos titulado
“entrada en funciones en la categoria actual”. EI CICE no present6 la informacion sobre la representacion
correspondiente a 2012 y 2013, necesaria para calcular los nombramientos.

Nombramientos por lugar de destino: en las sedes y fuera de ellas

47. EIl andlisis de los nombramientos de mujeres agregados para el conjunto del
sistema de las Naciones Unidas en funcion del lugar de destino (en las sedes o fuera
de ellas) demuestra que, al igual que en afios anteriores, en las sedes se ha nombrado a
una proporciéon mayor de mujeres que en los lugares de destino en que no hay sedes,
lo cual pone de manifiesto la importancia de redoblar los esfuerzos que fomenten el
nombramiento de mujeres en los lugares de destino en que no hay sedes. Como se
observé en los periodos correspondientes a los dos informes anteriores, la paridad en
los nombramientos se alcanzé o super6 en las sedes solo en las categorias P-3 e
inferiores, y en los lugares de destino donde no hay sedes se alcanz6 en las categorias
P-2 e inferiores.

Cuadro 10

Porcentaje de los nombramientos de mujeres en el Cuadro Orgénico y las categorias
superiores con contratos de todo tipo y en todos los lugares de destino del sistema de
las Naciones Unidas, del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013

En las sedes Fuera de las sedes En las sedes y fuera de las sedes

Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Hombres Mujeres de mujeres Hombres Mujeres de mujeres Hombres Mujeres  de mujeres

Categorias fuera

del escalafén 48 21 30,4 34 6 15,0 82 27 24,8
D-2 75 49 39,5 70 17 19,5 145 66 31,3
D-1 155 109 41,3 238 105 30,6 393 214 35,3

Subtotal 278 179 39,2 342 128 27,2 620 307 33,1
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En las sedes Fuera de las sedes En las sedes y fuera de las sedes
Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Hombres Mujeres de mujeres Hombres Mujeres de mujeres Hombres Mujeres  de mujeres
P-5 498 283 36,2 759 355 31,9 1257 638 33,7
P-4 831 621 42,8 1380 833 37,6 2211 1454 39,7
P-3 762 862 53,1 1771 1069 37,6 2533 1931 43,3
p-2 392 609 60,8 494 596 54,7 886 1205 57,6
P-1 40 92 69,7 21 25 54,3 61 117 65,7
Subtotal 2523 2 467 49,4 4425 2878 39,4 6 948 5345 43,5
Total 2801 2 646 48,6 4767 3 006 38,7 7568 5652 42,8

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

Nombramientos por entidad

48. Como se observa en el gréfico IV, en lo que respecta a los nombramientos en las
categorias de P-1 a las categorias fuera del escalafon durante el periodo objeto de
informe, 21 de las 34 entidades (61,8%) bien alcanzaron la paridad (7 entidades) o
bien estaban a 10 puntos porcentuales o menos de conseguirlo (14 entidades). Esto
constituye un descenso poco significativo con respecto al periodo correspondiente al
informe anterior, en el que 11 entidades alcanzaron o superaron la paridad y otras 11
entidades registraron un porcentaje de nombramientos entre la franja de 40% a 49%.
El ONUSIDAy la Organizacién Mundial del Turismo (OMT) se caracterizaron por ser
las dos Unicas entidades que mantuvieron la paridad en todo el conjunto de
nombramientos (de P-1 a las categorias fuera del escalafon) desde el periodo
correspondiente al informe anterior. No obstante, cabe destacar que durante el periodo
objeto de informe cinco entidades registraron aumentos de 10 puntos porcentuales o
méas en la proporcion total de nombramientos de mujeres: la OMM (23 puntos
porcentuales), la Organizacion de Aviacion Civil Internacional (OACI) (17,6 puntos
porcentuales), la UNU (13,3 puntos porcentuales), el Programa Mundial de
Alimentos (PMA) (12,9 puntos porcentuales) y la Organizacion de las Naciones
Unidas para el Desarrollo Industrial (ONUDI) (10,5 puntos porcentuales).

49. Desde el periodo correspondiente al informe anterior, 17 entidades registraron
descensos en la proporcion total de mujeres nombradas, tres de las cuales
experimentaron reducciones notables de un 20 puntos porcentuales o mas: la
Comisién de Administracion Puablica Internacional (CAPI) (38,1 puntos
porcentuales), la CIJ (33,1 puntos porcentuales) y el UNITAR (22,5 puntos
porcentuales).

50. En el gréfico 1V, que se centra unicamente en los niveles superiores de toma de
decisiones (de P-5 a las categorias fuera del escalafén), se puede observar que en el
50% de las entidades (17 de 34) las mujeres constituyeron menos del 30% del total
de nombramientos. Ademas, durante el periodo objeto de informe, la proporcién de
mujeres nombradas en los niveles superiores de adopcion de decisiones disminuy6
més de 20 puntos porcentuales en cinco entidades: la ClJ (100 puntos porcentuales),
el UNITAR (87,5 puntos porcentuales), el Centro de Comercio Internacional (CCI)
(50 puntos porcentuales), el Centro Internacional de Formacion de la Organizacion
Internacional del Trabajo (CIF-OIT) (25 puntos porcentuales) y el ONUSIDA (22,3
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puntos porcentuales). Estos descensos drasticos obedecen a la pequefia cantidad de
nombramientos totales que realizaron las correspondientes entidades. Otras ocho
entidades registraron disminuciones, que oscilaron entre 1,9 y 13,7 puntos
porcentuales, en la cantidad de mujeres nombradas en los niveles superiores de
adopcion de decisiones en comparacion con el periodo correspondiente al informe
anterior. Durante el periodo objeto de informe, solo seis entidades alcanzaron la
paridad en los nombramientos en las categorias P-5 y las categorias fuera del
escalafdn2s.

51. EI logro de la paridad en los nombramientos en las categorias superiores
parece estar relacionado con la paridad en el conjunto total de nombramientos. Entre
el 1 de enero de 2012 y el 31 de diciembre de 2013, 9 de las 10 entidades en las que
las mujeres constituyeron al menos el 40% de los nombramientos en las categorias
P-5 y superiores también registraron una representacion de la mujer de al menos el
40% en el conjunto total de nombramientos (de P-1 a las categorias fuera del
escalafon)29. Ese dato significativo resalta la importancia de que las mujeres estén
representadas en los procesos de adopcion de decisiones y tengan acceso a
posiciones de poder no solo para asegurar su plena participacién, sino también en
aras de mayores cambios sistémicos.

28 La CAPI, la UIT, el ACNUR, la ESPSNU, ONU-Mujeres y la OMPI.
29 La UIT, el ONUSIDA, el PNUD, el ACNUR, el UNICEF, la ONUDI, la UNU, la OMT y

la OMPI.
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Gréfico IV

Nombramientos de mujeres en las categorias de P-1 a las categorias fuera del escalafon y de P-5 a las categorias fuera del
escalaféon con contratos de un afio o mas de duracion y en todos los lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas,

del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013
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Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.
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Ascensos

52. A fin de evaluar el desarrollo profesional de la mujer en el sistema de las
Naciones Unidas durante el periodo objeto de informe, se analizé la informacion
proporcionada por 34 entidades30. A los efectos del presente informe, al igual que en
los anteriores, el término “ascensos” hace referencia a la progresion profesional de
los funcionarios de las Naciones Unidas desde un nivel profesional inferior a uno
superior. Sin embargo, se reconoce que, técnicamente, con el nuevo sistema de
seleccion de personal los funcionarios ya no “ascienden”; sino que cada asignacién a
un puesto nuevo constituye un “nombramiento”. En consecuencia, las oficinas de
recursos humanos ya no supervisan el desarrollo profesional, sino que se centran
Unicamente en nombramientos, ya sean consecuencia de un “ascenso” o de una
contratacion externa.

Ascensos por categoria

53. Un analisis por categoria de todas las entidades muestra una relacion inversa
entre la cantidad de ascensos de mujeres y la categoria del puesto; conforme
aumenta la categoria del puesto, desciende la proporcién de ascensos de mujeres, a
excepcion de la categoria D-1, donde la proporcion de ascensos de mujeres es
ligeramente superior a la de la categoria P-5. Esa relacion inversamente
proporcional significé que para las mujeres fuera 1,7 veces mas probable recibir un
ascenso en la categoria P-2 que en la categoria D-2 (véase el cuadro 11).

Cuadro 11

Distribucion por género de los ascensos en las categorias de P-1 a D-2 con
contratos de un afio o mas de duracion y en todos los lugares de destino del
sistema de las Naciones Unidas, del 1 de enero de 2010 al 31 de diciembre
de 2011, y del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013*

30

1 de enero de 2010 a 31 de diciembre de 2011 1 de enero de 2012 a 31 de diciembre de 2013 Variacion
en puntos
Porcentaje Porcentaje porcentuales
Categoria Hombres Mujeres de mujeres Hombres Mujeres de mujeres (2011-2013)
D-2 82 28 25,5 86 40 31,7 6,3
D-1 262 113 30,1 271 153 36,1 6,0
Subtotal 344 141 29,1 357 193 35,1 6,0
P-5 592 294 33,2 871 462 34,7 1,5
P-4 662 565 46,0 1371 934 40,5 (5,5)
P-3 323 379 54,0 1519 1154 43,2 (10,8)
P-2 82 116 58,6 412 473 53,4 (5,1)
Los ascensos se calcularon contabilizando el nimero de funcionarios que accedieron a su puesto
actual durante el periodo objeto de informe (1 de enero de 2012 a 31 de diciembre de 2013) y
omitiendo los resultados en que la fecha de incorporacién a la organizacion tuvo lugar durante
dicho periodo.
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1 de enero de 2010 a 31 de diciembre de 2011 1 de enero de 2012 a 31 de diciembre de 2013 Variacion

en puntos

Porcentaje Porcentaje porcentuales

Categoria Hombres Mujeres de mujeres Hombres Mujeres de mujeres (2011-2013)
P-1 5 12 70,6

Subtotal 1659 1354 449 4178 3035 42,1 (2,9)

Total 2003 1495 42.7 4535 3228 41.6 (1.2)

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

? Las diferencias sustanciales registradas en el nimero total de ascensos entre los periodos
objeto de informe se debieron a un cambio en la recopilacion de informacion. Los informes
anteriores se basaron en la informacion presentada por las propias entidades en relacién con
los ascensos. Durante el periodo objeto de informe, se logré un panorama mas preciso de los
ascensos producidos gracias al uso de informacién validada por la JJE con nimeros de
indice. En el andlisis del periodo objeto de informe se incluyd la categoria P-1, pues el
informe redefine los ascensos para incluir las incorporaciones a la categoria P-1 de los
funcionarios provenientes del Cuadro de Servicios Generales o de otras categorias. Por el
contrario, en el apartado relativo a los ascensos no se incluyen las categorias fuera del
escalafon pues estas se encuentran bajo la autoridad directa del Secretario General.

54. Al igual que ocurri6 en afios anteriores, durante el periodo objeto de informe la
paridad de género en los ascensos solo se alcanz6 o superé en las categorias
inferiores. En concreto, la representacion equitativa de la mujer en los ascensos solo
se alcanzé o super6 en las categorias P-1 y P-2 (70,6% Yy 53,4%, respectivamente).
Cabe destacar que todos los niveles superiores de adopcién de decisiones (de P-5 a
D-2) registraron progresos significativos en los ascensos3l. Si bien las tres
categorias se mantienen a por lo menos 14 puntos porcentuales de alcanzar la paridad
de género en los ascensos, los avances notables realizados, como los aumentos de 6
puntos porcentuales en la categoria D-1 y 6,3 puntos porcentuales en la categoria
D-2, han reducido de forma considerable la brecha respecto a la paridad.

55. A pesar de que la mujer sigue estando insuficientemente representada en las
categorias superiores, los progresos realizados ponen en evidencia la necesidad de
ejecutar estrategias integrales que no solo aumenten la contratacion sino que
también fomenten el desarrollo profesional de la mujer en los puestos de las
categorias superiores. Para ello, entre los posibles mecanismos figuran la aplicacion
sistematica de medidas especiales de caracter temporal, el desarrollo de programas
de mentores y de promocion, la capacitacién para el liderazgo de las funcionarias de
categorias de grado medio y la creacion de entornos laborales facilitadores que
propicien la retencidn de las funcionarias (véase la secc. I11).

Ascensos por lugar de destino: en las sedes y fuera de ellas

56. EIl anélisis de los ascensos por lugar de destino (véase el grafico V) muestra
que, en lo referente a los ascensos, durante el periodo que se examina el porcentaje
de mujeres ascendidas fue mayor en las sedes (49,3% del total de ascensos) que en
los lugares de destino en que no hay sedes (36,8%).

3

ey

Pese a que el sistema de recopilacion de datos sobre los ascensos utilizado en el presente
informe difiere de los usados anteriormente, y aunque ha permitido registrar una mayor cantidad
de progresos, continlia siendo pertinente comparar los resultados de las categorias superiores de
adopcion de decisiones con los obtenidos en el periodo correspondiente al informe anterior, en
vista de las cifras comparables.
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57. En las sedes no hubo casi variaciones en la proporcién de ascensos de mujeres
entre las categorias P-1 y P-5, y se mantuvo la paridad alcanzada durante el periodo
correspondiente al informe anterior con una representacion del 50,1%32.

58. Los ascensos de mujeres en los niveles superiores (D-1 y D-2) producidos en
las sedes aumentaron 13 puntos porcentuales, lo que colocé a esos lugares de
destino a 9,1 puntos porcentuales de alcanzar la paridad. En comparacién con el
periodo correspondiente al informe anterior, durante el periodo objeto de informe la
proporcién de ascensos de mujeres en las sedes, a nivel de las categorias D-1 y D-2,
aumento del 27,9% al 40,9%. Eso representa un cambio sustancial con respecto a los
dos periodos anteriores, en que los ascensos en las categorias D-1 y D-2 habian sido
mas numerosos en los lugares de destino en que no hay sedes que en las sedes.

59. Los ascensos de mujeres en los lugares de destino en que no hay sedes y en
todas las categorias practicamente no varié desde el periodo correspondiente al
informe anterior. En los lugares de destino en que no hay sedes, durante el periodo
comprendido entre el 1 de enero de 2010 y el 31 de diciembre de 2011, las mujeres
conformaron el 38,2% de los ascensos producidos entre las categorias P-2 y P-5, el
30,5% de los ascensos de la categoria D-1 a la D-2 y el 37,1% del conjunto de
ascensos (P-2 a D-2).

Gréafico V

Comparacion del porcentaje de ascensos de mujeres en las categorias de P-1
a P-5y de D-1 a D-2 con contratos de un afio o mas de duracion, en las sedes
y fuera de ellas dentro del sistema de las Naciones Unidas, del 1 de enero

de 2012 al 31 de diciembre de 2013

60 -

50,1 49,3

40,9

37,2 36,8

30 m Sede

Fuera de las
sedes

Porcentaje de Mujeres

10

P-1aP-5 D-1aD-2 Total (P-1 a D-2)

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

32 Durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2010 y el 31 de diciembre de 2011, las

mujeres constituyeron el 50,2% de los ascensos en las categorias de P-2 a P-5 en las sedes.
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60. El grafico VI muestra la proporcion de mujeres que recibieron un ascenso en el
conjunto de categorias (P-2 a D-2) y en las categorias superiores (P-5 a D-2), por
entidad, del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013. De las 34 entidades
incluidas, 10 alcanzaron o superaron la equidad de género en los ascensos totales
producidos en las categorias de P-2 a D-2. En comparacion con el periodo
correspondiente al informe anterior, dos entidades menos alcanzaron o superaron la
paridad en los ascensos (12 de 30). Tres entidades informaron de que los ascensos
de mujeres correspondian a menos del 30% de todos los ascensos, al igual que
ocurrié durante el anterior periodo objeto de informe. Dos de las tres entidades que
habian registrado menos de un 30% de ascensos de mujeres durante el periodo
correspondiente al anterior informe, la ONUDI y la Union Postal Universal (UPU),
permanecieron en esa categoria durante el periodo sobre el que se informa.

61. Los ascensos agregados de mujeres en los niveles superiores de adopcion de
decisiones (P-5 a D-2) registraron avances méas alentadores. En esas categorias, las
mujeres representaron al menos el 50% de los ascensos en siete entidades, lo que
supuso una entidad mas con respecto al anterior periodo objeto de informe.
Curiosamente, ninguna de las seis entidades que habian alcanzado la paridad en los
ascensos de los niveles superiores durante el periodo correspondiente al informe
anterior logré mantener la paridad durante el presente periodo. Es mds, cuatro de
esas seis entidades (el FIDA, el CIF-OIT, el UNITAR y la OMM) registraron
notables descensos en la proporcién de ascensos de mujeres en las categorias
superiores, que en todas ellas se redujo a menos del 30%33. Ademas, en dos de esas
entidades (el CIF-OIT y el UNITAR) los hombres representaron el 100% del total de
ascensos realizados entre las categorias P-5 y D-2. Si bien resulta desesperanzador
que las entidades que habian logrado la paridad no mantuvieran los progresos
conseguidos durante el periodo anterior, este retroceso se vio compensado
favorablemente por siete nuevas entidades que lograron la paridad de género en los
ascensos durante el periodo objeto de informe (la CAPI, la UIT, la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS), el ACNUR, la Caja Comun de Pensiones del
Personal de las Naciones Unidas (CCPNU), ONU-Mujeres y la OMPI).

62. Desde el 1 de enero de 2008, solo dos entidades (el FIDA y la OMPI) han
logrado sisteméaticamente la paridad en los ascensos en las categorias agregadas de
P-2 a D-234, Durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2008 y el 31 de
diciembre de 2010, la proporcién de ascensos de mujeres fue del 55,5% en el FIDA
y del 51,2% en la OMPI. Durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de
2011 y el 31 de diciembre de 2012, la proporcién de ascensos de mujeres en el FIDA
fue del 52,4% y del 56,1% en la OMPI (véanse A/65/334 y A/67/347).

33 La proporcion de ascensos de mujeres en el ONUSIDA y el UNFPA disminuy6, pero se
mantuvo en la franja comprendida entre el 40% y el 49%.

34 La primera vez que se present6 informacidn sobre los ascensos por categoria fue en el informe
correspondiente al periodo comprendido entre el 1 de enero de 2008 y el 31 de diciembre
de 2010 (A/65/334).
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Gréfico VI

Porcentaje de ascensos de mujeres en todas las categorias (de P-1 a D-2) y en las categorias superiores
(de P-5 a D-2) con contratos de un afio 0 mas de duracion y en todos los lugares de destino del sistema
de las Naciones Unidas, por entidad, del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013?

Ascensos cn todas las catcgorias (P-1aD-2)

Ascensos en las categorias superiores (P-5 a D-2)

 El andlisis de los ascensos abarca 30 entidades. No se dispuso de los datos de la FAO, la ClJ, el CCl, el CICE y la ESPSNU.
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Separaciones del servicio

63. Treinta y dos entidades facilitaron informacion sobre las separaciones del
servicio de personal del Cuadro Organico y las categorias superiores producidas
entre el 1 de enero de 2012 y el 31 de diciembre de 201335, Durante dicho periodo,
se separaron del servicio un total de 5.744 funcionarios del sistema de las Naciones
Unidas con contratos de un afio o0 mas de duracion en todos los lugares de destino 36,
De esas separaciones, el 43,3% correspondié a mujeres (2.490 funcionarias). En
igualdad de condiciones, el porcentaje de mujeres que dejen el sistema de las
Naciones Unidas deberia ser proporcional a su representacion entre el personal. No
obstante, durante el periodo objeto de informe, la tasa de separacion de mujeres con
contratos de un afio 0 mas de duracién (43,3%) fue 1,5 puntos porcentuales mas alta
que su representacion general (41,8%) (véase el cuadro 12).

64. La mayoria de las separaciones se deben a dos razones y, por tanto, esos
motivos merecen un andlisis desglosado por género: la expiracion de los
nombramientos y las dimisiones. Al igual que en informes anteriores, la expiracion
de los nombramientos fue la raz6n més frecuente para la separacién del servicio;
entre las mujeres constituy6 el motivo de la separacion en el 45,9% de los casos y,
entre los hombres, en el 43,1%. Las dimisiones fueron la segunda razén maés
habitual y representaron el 24,5% de todas las separaciones entre las mujeres y el
21,7% entre los hombres. De eso se extrae que las mujeres se ven afectadas de
manera desproporcionada por las dos razones principales para la separaciéns37. La
disparidad de género con respecto a la expiracién de los nombramientos sugiere que
las mujeres son ligeramente més susceptibles de ocupar puestos mas inestables, una
conclusion que se ve fundamentada con su representacion excesiva en los contratos
temporales. El hecho de que las dimisiones representen una proporcién mayor de las
razones por las que las mujeres dejan el servicio, en comparacion con los hombres,
puede obedecer a diversos motivos, como el equilibrio entre el trabajo y la vida
personal, la cultura institucional o la falta de oportunidades de desarrollo
profesional, y requiere un examen méas detallado mediante la realizacién y revisién
sisteméticas de entrevistas de fin de servicio y encuestas del personal.

35
36

37

No se dispone de informacion referente a la CAPI, la UIT y el CICE.

A fin de mantener la coherencia con los andlisis de los apartados relativos a los nombramientos
y los ascensos incluidos en el presente informe, los anélisis de las separaciones abarcan al
personal con contratos de un afio 0 més de duracion. En el periodo correspondiente al anterior
informe, el analisis de las separaciones incluyé al personal con contratos de todo tipo (temporal,
de plazo fijo y continuo/permanente). En consecuencia, en el presente analisis se han omitido las
comparaciones con el anterior periodo objeto de informe.

Entre las razones para la separacion también figuran: el abandono del puesto, la supresion del
puesto, la recisién del contrato por acuerdo mutuo, la muerte, el despido, el despido por
conducta indebida durante el periodo de prueba, motivos de salud, los intereses de la
organizacion, la adscripcion de funcionarios a otros organismos, la transferencia entre
organismos, la jubilacién (precoz y obligatoria), la destitucion sumaria y la rescisién (por
cuestiones de salud o de servicio insatisfactorio); véase el anexo 1X en el sitio web.
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Cuadro 12

Distribucion por género de las separaciones del servicio en las categorias P-1 a las
categorias fuera del escalafén de funcionarios, con contratos de un afio o més de
duracion y en todos los lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas, del
1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013

Porcentaje de  Porcentaje de Tasa de Tasa de

Separaciones Separaciones separaciones representacion  separacion separacion

entre los entre las entre las de la mujer entre los entre las

Categoria hombres mujeres mujeres en 2013 hombres mujeres
Fuera del escalafon 51 18 26,1 27,9 0,13 0,12
D-2 119 42 26,1 29,2 0,14 0,12
D-1 252 118 31,9 31,9 0,10 0,10
Subtotal 422 178 29,7 30,9 0,11 0,11
P-5 711 394 35,7 34,0 0,09 0,09
P-4 988 633 39,0 40,2 0,08 0,08
P-3 849 841 49,8 45,5 0,08 0,10
p-2 271 423 61,0 57,7 0,10 0,11
P-1 13 21 61,8 58,4 0,13 0,15
Subtotal 2832 2312 44,9 42,7 0,09 0,09
Total 3254 2490 43,3 41,6 0,09 0,09

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

Separaciones del servicio por categoria

65. Como era de esperar dada la baja representacion de las mujeres en las
categorias superiores, la proporcion de separaciones del servicio entre las mujeres
disminuye conforme asciende la categoria, y oscila entre el 61,8% correspondiente a
las separaciones producidas en la categoria P-1 y el 26,1% en las categorias D-2 y
las categorias fuera del escalafon. Por el contrario, la proporcion de separaciones
entre los hombres aumenta con cada categoria (a excepcion de las categorias fuera
del escalafdn), y oscila entre el 38,2% en la categoria P-1 y el 73,9% en la categoria
D-2 y las categorias fuera del escalafon.

66. Con miras a comprender la verdadera dimension de género de las
separaciones, el anélisis de los datos no puede llevarse a cabo sin tener en cuenta la
representacion. Para ello, se han incluido las tasas de separacién con vistas a reflejar
un panorama mas preciso de las diferencias de género en las separaciones, ya que
sirven para evaluar las separaciones en funcién de la representaciéon38, Cuanto mas
alta sea la tasa de separacién, mayor sera la proporcion de funcionarios separados
con respecto a la plantilla total de personal del género de que se trate.

38 | a formula estandar para calcular la tasa de separacién del servicio es el nimero total de
separaciones dividido entre el nimero total de funcionarios durante un periodo determinado.
Para obtener la tasa de separacion entre las mujeres, el nimero de separaciones de mujeres se
dividio entre el total de funcionarias. Se utilizé la misma férmula para calcular la tasa de
separacion entre los hombres. El indice resultante se puede expresar en nimeros decimales (por
ejemplo 0,21), como en este caso, 0 en porcentajes (21%).
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Cuadro 13

67. Un andlisis general de las tasas de separacion de los hombres y las mujeres en el
sistema de las Naciones Unidas muestra que, en los niveles agregados de P-1 a P-5y
de D-1 a las categorias fuera del escalafon, no hay diferencias entre la cantidad de
separaciones entre hombres y mujeres con respecto a su representacién. (véase el
cuadro 12). Tanto entre los hombres como entre las mujeres, la proporciéon de
separaciones es mayor en las categorias P-1, D-2 y las categorias fuera del
escalafén. La tasa de separacion entre los hombres en la categoria D-2 y las
categorias fuera del escalafén es ligeramente mayor que entre las mujeres, lo cual
indica que la retencion de las mujeres en los niveles superiores es mayor. Las
categorias P-1 a P-3 registraron una tasa de separaciones ligeramente mayor entre
las mujeres que entre los hombres. La pérdida de mujeres en esos niveles,
especialmente en la categoria P-3, resulta preocupante dada la importancia que
reviste asegurar una reserva solida que permita cubrir los puestos de responsabilidad
decisoria.

Distribucidn por género de las separaciones del servicio en las categorias P-1 a las categorias fuera
del escalafén de funcionarios, con contratos de un afio 0 méas de duracion, en las sedes y fuera de
ellas dentro del sistema de las Naciones Unidas, del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013

En las sedes Fuera de las sedes

Porcen- Porcen-
taje de  Porcen-  Tasa de Tasa de taje de  Porcen- Tasa de Tasa de
Separa-  Separa- separa- taje de  separa- separa- Separa- Separa- separa- taje de separa- separa-
ciones ciones ciones represen- cion cion ciones ciones ciones  represe- cion cion
entre los entrelas entrelas tacionde entrelos entrelas entrelos entrelas entrelas tacion de entre los  entre las
Categoria hombres ~ mujeres  mujeres la mujer hombres mujeres hombres mujeres mujeres  la mujer hombres mujeres
Fuera del 32 17 34,7 28,9 0,12 0,15 19 1 5,0 21,5 0,17 0,03

escalafén

D-2 76 27 26,2 33,6 0,15 0,11 43 15 25,9 23,5 0,14 0,16
D-1 109 66 37,7 34,2 0,09 0,10 143 52 26,7 30,5 0,11 0,09
Subtotal 217 110 33,6 33,4 0,11 0,11 205 68 24,9 28,7 0,12 0,10
P-5 332 196 37,1 36,1 0,08 0,08 379 198 34,3 31,8 0,10 0,11
P-4 392 272 41,0 43,9 0,07 0,06 596 361 37,7 36,8 0,10 0,10
P-3 305 381 55,5 52,7 0,07 0,08 544 460 45,8 38,3 0,09 0,13
P-2 135 207 60,5 61,6 0,09 0,09 136 216 61,4 54,3 0,10 0,14
P-1 9 17 65,4 58,0 0,14 0,17 4 4 50,0 54,4 0,11 0,10
Subtotal 1173 1073 47,8 47,1 0,07 0,08 1659 1239 42,8 38,3 0,10 0,12
Total 1390 1183 46,0 45,8 0,08 0,08 1864 1307 41,2 37,5 0,10 0,12

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.
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Separaciones del servicio por lugar de destino: en las sedes y fuera de ellas

68. Si bien la proporcién de separaciones del servicio entre las mujeres en las
sedes (46%) es acorde a su representacion general (45,8%), existe una diferencia de
3,7 puntos porcentuales entre la representacion de las mujeres y su tasa de
separaciones en los lugares de destino en que no hay sedes (41,2%). En cada lugar
de destino, el porcentaje total de separaciones entre las mujeres excedid su
representacion total en dicho lugar.

69. Al igual que ocurrié en las separaciones segun la categoria, no se observé
ninguna diferencia en las tasas de separacién entre los hombres y las mujeres en las
sedes en los niveles agregados de D-1 a las categorias fuera del escalafon, y solo se
registré una ligera diferencia en los niveles agregados de P-1 a P-5. Las categorias
que registraron las tasas de separacion mas altas en las sedes fueron la P-1, la D-2 y
las categorias fuera del escalafén, de forma acorde a los resultados obtenidos para el
sistema de las Naciones Unidas en su conjunto. No obstante, a diferencia de lo
registrado en el sistema de las Naciones Unidas, en las categorias fuera del
escalafén en las sedes la proporcion de mujeres que se separaron del servicio fue
mayor que la de los hombres. En el resto de categorias la tasa de separacidn entre
los hombres y las mujeres difirio en menos de 0,01 (véase el cuadro 13).

70. EIl andlisis de las separaciones en los lugares de destino en que no hay sedes
ofrece resultados dispares en funcion del género. En esos lugares de destino la
proporcion de mujeres que se separaron del servicio fue mayor a nivel general y en
los niveles agregados de P-1 a P-5. No obstante, la proporcién de hombres que se
separaron del servicio fue igual a la de las mujeres en los niveles agregados de D-1
a las categorias fuera del escalafon. Los niveles que registraron una mayor
disparidad en la separacién de hombres y mujeres fueron las categorias P-2 y P-3 y
los niveles superiores de adopcion de decisiones, de D-1 a las categorias fuera del
escalafon. En los lugares de destino en que no hay sedes, la proporcién de mujeres
en las categorias P-2 y P-3 que se separaron del servicio fue mayor que la de los
hombres. EI hecho de que esa divergencia se diera en los lugares de destino en que
no hay sedes puede apuntar a una dificultad mayor para superar los obstaculos
relativos a la paridad de género, por ejemplo, aplicando politicas efectivas que
permitan el equilibrio entre el trabajo y la vida personal en los entornos fuera de las
sedes. Las diferencias registradas en los niveles superiores (D-1 a las categorias
fuera del escalafon), especialmente la tasa de separacion de 0,17 entre los hombres
frente a la de 0,03 entre las mujeres en las categorias fuera del escalafon, se deben
en gran parte a la pequefia cantidad de separaciones que tienen lugar a esos niveles
en comparacion con las categorias inferiores.
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Cuadro 14

Distribucion por género de las separaciones del servicio en las categorias de P-1 a
las categorias fuera del escalafon de funcionarios, con contratos de un afio 0 mas
de duracion y en todos los lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas,

por entidad, del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013%

Porcentaje Diferencia en

Porcentaje de represen- Tasa de Tasa de las tasas de

Separa- Separa- de separa- tacion de separacién  separacion separacion

ciones entre ciones entre  ciones entre la mujer entre los entre las entre hombres

Entidad los hombres las mujeres  las mujeres (2013) hombres mujeres y mujeres
FAO 241 129 34,9 36,1 0,12 0,11 0,01
OIEA 218 64 22,7 21,7 0,12 0,09 0,02
OACI 21 10 32,3 30,3 0,05 0,05 0,00
(1N 0 4 100,0 51,7 0,00 0,06 (0,06)
CAPI 0 0 0,0 47,8 0,00 0,00 0,00
FIDA 37 25 40,3 45,7 0,11 0,09 0,02
oIT 40 45 52,9 44,8 0,03 0,05 (0,02)
oMl 11 13 54,2 44,0 0,06 0,10 (0,04)
CClI 16 11 40,7 39,0 0,08 0,09 (0,01)
CIF-OIT 2 100,0 40,9 0,00 0,04 (0,04)
uIT 0 0,0 36,1 0,00 0,00 0,00
OPS 48 47 49,5 48,0 0,10 0,10 0,00

Secretaria de las Naciones

Unidas 884 607 40,7 40,5 0,07 0,07 0,00
ONU-Mujeres 10 47 82,5 80,1 0,08 0,09 (0,01)
ONUSIDA 26 33 55,9 47,3 0,07 0,10 (0,03)
PNUD 500 417 45,5 42,6 0,17 0,19 (0,02)
UNESCO 49 41 45,6 49,0 0,05 0,04 0,01
CMNUCC 6 3 33,3 40,1 0,02 0,01 0,01
UNFPA 58 93 61,6 48,7 0,10 0,16  (0,06)
ACNUR 7 67 46,5 42,9 0,04 0,05 (0,01)
UNICEF 471 491 51,0 49,1 0,16 0,17  (0,01)
ONUDI 33 14 29,8 30,9 0,09 0,08 0,01
UNITAR 2 2 50,0 47,7 0,04 0,04 0,00
CCPPNU 4 2 33,3 45,6 0,04 0,03 0,01
UNOPS 103 53 34,0 21,7 0,14 0,19 (0,05)
OOPS 35 40 53,3 40,3 0,15 0,25 (0,10)
ESPSNU 0 2 100,0 27,8 0,00 0,17 (0,17)
UNU 5 35,7 23,6 0,08 0,17  (0,09)
oMT 4 1 20,0 46,7 0,08 0,03 0,05
UPU 15 4 21,1 28,7 0,11 0,08 0,03
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Porcentaje Diferencia en

Porcentaje de represen- Tasa de Tasa de las tasas de

Separa- Separa- de separa- tacién de separacién separacion separacion

ciones entre ciones entre  ciones entre la mujer entre los entre las entre hombres

Entidad los hombres las mujeres  las mujeres (2013) hombres mujeres y mujeres
PMA 84 55 39,6 41,1 0,05 0,05 0,00
OMS 215 141 39,6 40,7 0,09 0,09 0,00
OMPI 16 13 44,8 45,4 0,03 0,03 0,00
OMM 21 9 30,0 36,6 0,11 0,08 0,02
Total 3254 2490 43,3 41,8 0,09 0,09 0,00

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

# En el cuadro 14 figuran los datos de 32 entidades. No se dispuso de informacion sobre la CAPI, la UIT ni el CICE.
En el informe de 2012 (A/67/347) no se incluy6 informacion sobre la CMNUCC, la CCPPNU ni la ESPSNU.

Separaciones del servicio por entidad

71. Entre el 1 de enero de 2012 y el 31 de diciembre de 2013, las mujeres
representaron mas del 50% del total de separaciones en 11 de las 32 entidades
encuestadass®. De esas 11 entidades, solo 2 cuentan actualmente con una
representacion de mujeres superior al 50%40,

72. En 15 de las 32 entidades, la tasa de separacion entre las mujeres superd la de
los hombres#1, y en 10 de las 32 entidades la tasa de separacion de los hombres
superd la de las mujeres42. Aunque en la mayor parte de las entidades la tasa de
separacion del servicio de las mujeres continu6 siendo mayor en comparacion con
su representacidn, no se registré disparidad de género en 7 de las 32 entidades43.

73. Ademas, entre las 15 entidades donde la tasa de separacion entre las mujeres
super6 la de los hombres, la diferencia entre ambas tasas fue de 0,05 o més solo en
seis entidades: la ESPSNU (la tasa de separacion entre las mujeres fue 0,17 puntos
mayor que la de los hombres), el OOPS (0,10), la UNU (0,09), el UNFPA (0,06), la
ClJ (0,06) y la Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos
(UNOPS) (0,05).

Nombramientos, ascensos y separaciones del servicio en la Secretaria

Nombramientos

74. En el periodo objeto de informe, se nombré a un total de 5.970 funcionarios,
con contratos de un afio 0 més de duracion, para ocupar puestos en la Secretaria de
las Naciones Unidas. Las mujeres representaron el 39% de dichos nombramientos
(2.328 mujeres, incluidas 256 mujeres nombradas en las categorias D-1 a las

39 La ClJ, la OIT, la OMI, la CIF, ONU-Mujeres, el ONUSIDA, el UNFPA, el UNICEF, el
UNITAR, el OOPS y la ESPSNU.

40 La CIJ y ONU-Mujeres.

41 La ClJ, la OIT, la OMI, la CClI, la CIF, ONU-Mujeres, el ONUSIDA, el PNUD, el UNFPA, el
ACNUR, el UNICEF, la UNOPS, el OOPS, la ESPSNU y la UNU.

42 La FAQ, el OIEA, el FIDA, la UNESCO, la CMNUCC, la ONUDI, la CCPPNU, la OMT, la
UPU y la OMM.

43 La OACI, la CAPI, la UIT, el OPS, la Secretaria de las Naciones Unidas, el UNITAR, el PMA,
la OMS y la OMPI.

iy
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categorias fuera del escalafon), lo que supone 3,1 puntos porcentuales menos que la
proporcién de nombramientos de mujeres realizados en el sistema de las Naciones
Unidas en su conjunto. Al margen de la categoria P-1, durante el periodo objeto de
informe el porcentaje de nombramientos de mujeres en la Secretaria de las Naciones
Unidas fue inferior al registrado en el sistema de las Naciones Unidas en todas las
categorias. En lo referente a los nombramientos, las diferencias entre la Secretaria
de las Naciones Unidas y el sistema en su conjunto fueron mas acuciadas en los
niveles superiores (P-5 a las categorias fuera del escalafon), donde el sistema de las
Naciones Unidas super6 los resultados de la Secretaria por un minimo de 4 puntos
porcentuales (en la categoria D-2) y un mé&ximo de 8 puntos porcentuales (en la
categoria P-5) (véase el cuadro 15).

Cuadro 15

Comparacion entre la proporcién de nombramientos, ascensos y
separaciones del servicio de mujeres en el Cuadro Orgéanico y las categorias
superiores con contratos de un afio o mas de duracion y en todos los lugares
de destino del sistema de las Naciones Unidas y la Secretaria de las Naciones
Unidas, del 1 de enero de 2012 al 31 de diciembre de 2013

Porcentaje de nombramientos Porcentaje de ascensos Porcentaje de separaciones del
de mujeres de mujeres servicio entre las mujeres
Categorta Nociongs Unidas Naciones Unidas  Naciones Unidas Nacionsé Unidas Naciones Unidas Nacionds Unidas
Fuera del escalafén 20,0 25,0 12,5 26,1
D-2 26,3 30,3 26,0 31,7 29,4 26,1
D-1 30,3 35,6 30,1 35,9 26,3 31,9
Subtotal 27,5 33,1 29,2 35,9 23,9 29,7
P-5 25,9 33,9 27,2 34,8 32,3 35,7
P-4 35,3 39,4 37,7 40,7 36,3 39,0
P-3 40,6 42,9 39,8 43,1 47,0 49,8
P-2 54,7 56,8 51,0 54,0 53,1 61,0
P-1 78,3 59,8 100,0 76,2 80,0 61,8
Subtotal 39,7 42,8 39,0 42,3 42,5 44,9
Total 39,0 42,1 38,5 41,9 40,7 43,3

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

Ascensos

75. Durante el periodo sobre el que se informa, en la Secretaria de las Naciones
Unidas ascendieron un total de 4.641 funcionarios con contratos de un afio o méas de
duracion. Las mujeres representaron el 38,5% de dichos ascensos (1.789 mujeres), lo
que supone 3,4 puntos porcentuales menos que en el sistema de las Naciones Unidas
en su conjunto. Al igual que ocurrié en el caso de los nombramientos, en la Secretaria
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de las Naciones Unidas ascendid una proporcion menor de mujeres que en el sistema
de las Naciones Unidas en todas los niveles, a excepcion de la categoria P-1.
Igualmente, las mayores disparidades entre la Secretaria y el sistema se observaron en
los niveles superiores de adopcidn de decisiones; una vez mas, la mayor divergencia
se registré en la categoria P-5, donde los ascensos de mujeres en el sistema de las
Naciones Unidas en su conjunto superaron a los de la Secretaria en 7,6 puntos
porcentuales.

Separaciones del servicio

76. En el periodo objeto de informe, un total de 1.491 funcionarios con contratos
de un afio 0 mas de duracion se separaron del servicio en la Secretaria. Las mujeres
representaron el 40,7% de dichas separaciones (607 funcionarias). Al contrario que
los resultados obtenidos con respecto a los nombramientos y los ascensos, la
Secretaria registr6 un nivel general de separaciones de mujeres inferior en
comparacion con el resto del sistema de las Naciones Unidas (40,7% y 43,3%,
respectivamente). Ademas, en la Secretaria, la proporcion de mujeres que se separ6
en cada categoria, a excepcion de los niveles P-1 y D-2, fue inferior a la registrada
en el resto del sistema de las Naciones Unidas. Si bien el sistema de las Naciones
Unidas ha logrado progresar mas que la Secretaria hacia la paridad en los
nombramientos y los ascensos de mujeres, la Secretaria ha superado al sistema en su
conjunto en lo que respecta a la retencién de mujeres.

Progresos logrados y obstaculos que impiden alcanzar
la paridad entre los géneros en el sistema de las
Naciones Unidas

77. En respuesta a la solicitud de la Asamblea General de que se la informara sobre
los progresos logrados y los obstaculos que impedian alcanzar la paridad entre los
géneros, ONU-Mujeres realiz6 una encuesta sobre las politicas y practicas
relacionadas con el género en las 35 entidades del sistema de las Naciones Unidas que
abarca el presente informe y recibié respuesta de 30 de ellas. Esas respuestas se
complementaron con la informacion reunida anualmente en el contexto del Plan de
Accidn para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres.

Plan de Accion para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre
la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres

78. EIl Plan de Accidn para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la
Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres constituye el Gnico marco
unificado de rendicion de cuentas para determinar y medir sistematicamente los
progresos realizados en la esfera de la igualdad de género y el empoderamiento de
las mujeres en todo el sistema de las Naciones Unidas. EI Plan de Accién consta de
15 indicadores del desempefio en materia de género, que se espera que todas las
entidades del sistema de las Naciones Unidas cumplan para 2017. De esos 15
indicadores, 3 se refieren a la situacidn de la mujer y a su representacién equitativa
en el sistema de las Naciones Unidas: politicas y planes de igualdad entre los
geéneros (indicador 1); estrategia de género y paridad (indicador 10); y cultura
institucional (indicador 11). La informacién que figura a continuacion sobre las
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politicas, las practicas, los progresos y los desafios se estructura en torno a estos
indicadores.

Indicador 1: politicas y planes de igualdad entre los géneros

79. Las politicas sobre la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de las
mujeres son un medio de coordinar la labor para alcanzar objetivos concretos en
materia de género. Por lo tanto, el primer indicador requiere el desarrollo y la
promulgacion de politicas y estrategias de género en todas las entidades de las
Naciones Unidas para lograr la igualdad de representacién de la mujer en todos los
niveles y lugares de destino y en todos los tipos de contrato. La aplicacion del Plan de
Accion ha promovido la formulacion y el mejoramiento de politicas de género. En
2013, 29 de las 62 entidades que presentaron informacion en el marco del Plan de
Accion habian adoptado politicas de igualdad de género y varias habian mejorado la
adaptacion de esas politicas a sus planes estratégicos institucionales4. Esas politicas
también se estan adaptando al documento de orientacion uniforme para todo el sistema
elaborado por ONU-Mujeres y refrendado por la red del Plan de Accion.

80. Como aspecto positivo cabe sefialar que 18 de las 30 entidades que
respondieron a la encuesta informaron de que sus politicas de equilibrio entre los
generos eran cada vez maés solidas, y todas, excepto 4, habian adoptado mecanismos
de rendicion de cuentas para su personal directivo superior en relacién con la
igualdad en la representacion de la mujer. EI firme compromiso del personal
directivo superior con los objetivos del equilibrio entre los géneros aumenta la
probabilidad de que las politicas de género se apliquen de manera eficaz y
sistemética. Son notables las iniciativas de tres entidades que han promulgado y
aplicado recientemente politicas de equilibrio entre los géneros:

a) El ONUSIDA puso en marcha su Plan de Accidn sobre Cuestiones de
Género, en el que se hace especial hincapié en la rendicion de cuentas y la
promocién de las perspectivas de carrera y que ha dado lugar a un aumento de un
8% en el nimero de mujeres en puestos de la categoria P-5, hasta llegar a casi el
42%, y a un aumento de casi un 50% en el numero de mujeres al frente de oficinas
en los paises en tan solo un afio (de 2013 a 2014);

b) El CCI promulgé una politica de género en 2014, denominada “El
personal en primer lugar: actividades para lograr la paridad entre los géneros en el
CCI”, que incluye objetivos de paridad adaptados a una estrategia mas amplia en
materia de género y a los planes estratégicos institucionales;

c) El Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD)
promulgé una nueva estrategia de paridad entre los géneros para el periodo 2013-
2017 que incluye una serie de medidas para promover la paridad, entre otras: i) la
aplicacion flexible de politica de “permanencia en el puesto”, de modo que las
mujeres puedan solicitar puestos de las categorias P-4/P-5 después de solo dos afios
de permanencia en otro puesto; ii) la introduccién de medidas especiales de gestion
de talentos en las oficinas que tengan una representacion de mujeres inferior al 45%,
en particular mediante la creaciéon de “listas de candidatos internos” abiertas
Unicamente a mujeres; iii) la organizacién de programas especiales para las mujeres
de alto potencial (sobre la base de un proyecto piloto realizado en la Oficina

44 En 2013, en el segundo ciclo de presentacion de informes en el marco del Plan de Accion, el

90% de las entidades del sistema de las Naciones Unidas presentaron informes, a saber, 62 de un
total de 69 entidades (incluidos los departamentos y oficinas de la Secretaria).
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Regional para Africa); iv) la utilizacion de las jubilaciones inminentes como una
oportunidad para mejorar el equilibrio entre los géneros en algunas funciones y
oficinas; v) la ejecucion de iniciativas encaminadas a contratar hombres para
puestos del Cuadro de Servicios Generales, que estdn ocupados predominantemente
por mujeres; y vi) el requisito de que las oficinas apliquen medidas concretas para
alentar a los administradores a adoptar conductas que sirvan de modelo vy
promuevan una cultura de inclusividad en el lugar de trabajo que favorezca la
participacion y el reconocimiento de las contribuciones de todo el personal.

81. Resulta alentador que 4 de las 12 entidades que no tienen una politica de
género hayan informado de que tienen previsto adoptar una, en particular en el caso
de la Secretaria de las Naciones Unidas4®. Las otras ocho entidades sin politicas de
género46 adujeron entre las justificaciones para ello el “pequefio tamafio y la
condicion especial” de la entidad, la “falta de recursos humanos y financieros”, el
hecho de que ya “se ha logrado la paridad” y la ausencia de “un mandato que exija
la igualdad en la representacion de la mujer”. Por otro lado, cinco de esas entidades
sin politicas de género dijeron que habian reducido su atencidn a las cuestiones de
género debido a la necesidad de “reducir los gastos y mejorar la eficiencia” y otras
dos mencionaron “la falta de recursos” para ello.

Indicador 10: estrategia de género y paridad

82. El indicador 10 exige que las entidades desarrollen mecanismos eficaces para
trabajar con eficiencia hacia el logro de la paridad entre los géneros a todos los
niveles y aplicar politicas y practicas eficaces que promuevan la paridad, como las
de seleccion de personal, las medidas especiales de caracter temporal, las iniciativas
para la retencion del personal y el establecimiento de un sistema sélido de
coordinadores de las cuestiones de género, tal como se indica a continuacion. El
cumplimiento de este indicador por parte de las entidades fue desigual, y solo un
19% de ellas cumplieron o superaron los requisitos en 2013, lo que supuso una
ligera mejora respecto del porcentaje registrado en 2012 (13%).

Medidas especiales de caracter temporal para mejorar la situacion de la mujer

83. Hay muchos obstaculos que siguen impidiendo un rapido avance hacia la
igualdad entre los géneros. Algunas intervenciones, como las medidas especiales de
caracter temporal, de conformidad con lo estipulado por el Comité para la
Eliminacion de la Discriminacién contra la Mujer en sus recomendaciones generales
nam. 8 (1988), sobre el articulo 8 de la Convencién sobre la Eliminacion de Todas
las Formas de Discriminacion contra la Mujer, y nim. 24 (2004), sobre el articulo 4,
parrafo 1, de la Convencion, tienen por objeto superar las barreras existentes,
incluida la discriminacién contra la mujer en la sociedad, para alcanzar y mantener
la paridad entre los géneros. Esas medidas especiales son de caracter temporal y se
dejan de aplicar una vez que se haya logrado y mantenido durante cierto tiempo la
igualdad de representacién, de conformidad con lo establecido en el articulo 4,
parrafo 1, de la Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer.

84. Las medidas especiales pueden abarcar una serie de instrumentos, politicas y
précticas, entre otros la contratacidon y los ascensos selectivos, los programas de

45 E| CICE, la Secretaria de las Naciones Unidas, la UPU y la OMS. EI CICE esta administrado

por la OMS y aplicara la misma estrategia en materia de género.

46 El OIEA, la ClJ, la CAPI, la OPS, la UNOPS, la ESPSNU, ONU-Mujeres y la OMPI.
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capacitacién para mujeres y los mandatos cuantificables, como el requisito de que
haya al menos una mujer en las listas de candidatos preseleccionados para puestos
de los niveles en los que no se haya alcanzado la paridad. Estas medidas se
distinguen de otras de caracter mas permanente destinadas a subsanar las diferencias
bioldgicas entre el hombre y la mujer, hasta el momento en que los conocimientos
cientificos a que se hace referencia en el articulo 11, parrafo 3, de la Convencién
sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacién contra la Mujer
aconsejen volver a examinarlas.

85. No obstante, las medidas especiales de caracter temporal a menudo se han
interpretado err6neamente como una forma de favoritismo institucionalizado en
lugar de considerarlas como intervenciones esenciales para asegurar que las mujeres
reciban la misma consideracidn, oportunidades y recompensas que los hombres. A
pesar de los esfuerzos realizados para esclarecer la verdadera naturaleza y funcion
de las medidas especiales, como la recomendacidn general nim. 25 que el Comité
promulgd con el fin de aclarar el articulo 4, parrafo 1, y “facilitar y asegurar su
plena utilizaciéon por los Estados partes”, las medidas especiales de caracter
temporal siguen interpretdndose erréneamente y, por consiguiente, no se utilizan lo
suficiente o llegan a verse menoscabadas.

86. De las 30 entidades que participaron en la encuesta, 15 informaron sobre la
utilizacion de medidas especiales de caracter temporal para mejorar la situacion de la
mujer. Ocho de las entidades que no habian aplicado ese tipo de medidas informaron de
que tenian previsto hacerlo y tres indicaron que ya habian alcanzado o casi alcanzado la
paridad entre los géneros. Las siguientes son algunas de las medidas especiales de caracter
temporal aplicadas por las entidades: programas de mentores y capacitacion para las
mujeres, inclusion de mujeres en las listas de candidatos para cubrir vacantes, flexibilidad
en la aplicacién del requisito de permanencia en el puesto para poder solicitar puestos de
categoria superior, y actividades de reclutamiento encaminadas a buscar mujeres
candidatas. La mayor parte de las entidades empleaban varias de esas medidas; sin
embargo, la obligacion de seleccionar a candidatas que tengan cualificaciones iguales o
mejores, establecida en la instruccién administrativa ST/1999/9 (parr. 1.8) y confirmada en
repetidas ocasiones por los tribunales de las Naciones Unidas, brillaba por su ausencia. Por
otro lado, de las 15 entidades que dijeron que no tenian medidas especiales, muchas si
parecian tenerlas de una forma u otra a juzgar por otras respuestas, lo que confirma que
hay cierta confusion sobre qué se entiende por medidas especiales de carcter temporal47.

87. Resulta alentador que en las respuestas a la encuesta se indique un
reconocimiento cada vez mayor de que las medidas especiales de caréacter temporal
son un método indispensable para acelerar el progreso. A la pregunta de cuéles eran
los tres principales impedimentos para lograr la paridad entre los géneros en las
categorias P-4 a D-2, 15 de las 30 entidades mencionaron la “falta de medidas
especiales para los nombramientos y ascensos” como uno de los obstaculos“8.

47

48

En el analisis de las respuestas se comprob6 que de las 15 entidades que dijeron no tener
medidas especiales, 14 de ellas habian informado en otras partes del cuestionario sobre la
utilizacion de las siguientes medidas: mantenimiento de las mujeres en las listas de candidatos
durante mas tiempo que los hombres, adopcion del requisito de incluir mujeres en las listas de
candidatos para cubrir vacantes, establecimiento de programas de mentores, adopcion del
requisito de incluir mujeres en los equipos que realizan las entrevistas y organizacion de
actividades de capacitacion en cuestiones de género.

Otros impedimentos eran la falta de rendicion de cuentas del personal directivo superior, el
escaso nimero de candidatas cualificadas, la insuficiencia de las medidas de divulgacion, la
carencia de un sistema de coordinadores de la paridad entre los géneros, la falta de modalidades
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88. Ademas, a la pregunta de por qué no utilizaban medidas especiales la mayoria
de las entidades respondié que estaban considerando la posibilidad de utilizarlas.
Solo dos expresaron su preocupacion por que ese tipo de medidas se pudieran
percibir como discriminatorias.

Seleccion de personal

89. Las politicas de seleccion de personal, aplicadas bajo la autoridad de los jefes
de los departamentos y otras dependencias organicas de las entidades de las
Naciones Unidas, rigen el proceso de contratacidn. Esas politicas, incluidas las
medidas especiales de caracter temporal, se pueden utilizar para aumentar la
proporcién de candidatas cualificadas, velar por que reciban la misma consideracién
y sean seleccionadas en igualdad de condiciones, y ayudar a eliminar los prejuicios
en el proceso de seleccion.

Grafico VII

Comparacion del nimero de entidades del sistema de las Naciones Unidas
que habian incorporado medidas relacionadas con el género en sus sistemas
de seleccion de personal al 1 de junio de 2012 y al 1 de junio de 20142

Los anuncios de vacantes alientan la presentacion de candidaturas de mujeres Q‘
I 23
Establecimiento de organos de examen para asegurar la evaluacion con arreglo a 21
los criterios aprobados 24
I
Planificacion de la sucesion en los cargos E 18
| 14
Representacion de mujeres/coordinadores en los grupos que realizan las 13
entrevistas 12
I
Eepresentacion de mujeres/coordinadores en los drganos de examen E 13
. 11
Existencia de puestos para los que solo se consideran candidatos intemos E‘
| 14
Eequisito de incluir mujeres en las listas de candidatos recomendados g
g
Disposiciones especiales para la seleccion de personal en los casos en que no se 7
hayancumplide las metas de género 3
Evaluacion de los cambios n arios en la plantilla para avanzar hacia la 6
patidad 7
Mantenimiento de las mujeres durante mas tiempo enlas listas de candidatos 3
preseleccionados 3
Eequisito de que los encargados de la contratacion deben solicitar permiso por 2
escrito para seleccionar un candidato masculino 4
Listas de candidatos abiertas solo para mujeres 1
0
0 5 10 13 20 25 30
=014 @012 Numero de entidades
Fuente: Encuesta realizada por ONU-Mujeres en 2014,
# En 2012 completaron la encuesta de ONU-Mujeres 32 entidades y en 2014 la completaron
30 entidades, entre ellas 3 que no habian participado en la encuesta de 2012. A fin de
facilitar la comparacidn, se omitieron las respuestas de las entidades que no estaban
representadas en ambas encuestas: la CMNUCC, la ESPSNU y el CICE en 2014, y la OACI,
la OMI, la UIT, el UNITAR y la CCPPNU en 2012.
de trabajo flexible, la insuficiente promocién de las perspectivas de carrera para las mujeres en
puestos de grado medio y la cultura institucional.
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90. En lineas generales, el progreso ha sido desigual en cuanto a la utilizacion por
las entidades de medidas especiales para la seleccion de personal: su uso aumenté en
el caso de cinco medidas, disminuy6 en el caso de otras cinco, y se mantuvo igual
para las dos restantes (véase el grafico VII). La medida que registr6 un mayor
aumento fue la planificacion de la sucesién en los cargos, ya que cuatro entidades
adicionales adoptaron esa practica desde la encuesta anterior realizada en 2012. Las
vacantes y las jubilaciones previstas representan oportunidades para mejorar la
representacion de la mujer y las entidades deben estar preparadas para aprovecharlas.

91. Aunque hay mas entidades que han adoptado disposiciones especiales para la
seleccién de personal en los casos en que no se cumplen las metas de género, siguen
estando infrautilizadas las medidas para aumentar la rendicién de cuentas sobre la
paridad de género en el proceso de contratacion. Por ejemplo, ha disminuido el
nimero de entidades que requieren la existencia de un 6rgano de examen para
asegurar la evaluacion con arreglo a los criterios aprobados y que exigen a los
encargados de la contratacién que soliciten permiso por escrito para seleccionar a
candidatos masculinos cuando existen candidatas cualificadas.

92. Las listas de candidatos abiertas solo para mujeres sigue siendo la medida de
seleccion de personal més infrautilizada para promover el adelanto de la mujer. Esas
listan permiten cubrir rdpidamente las vacantes con candidatas preseleccionadas, y
son una oportunidad para acelerar los progresos hacia la paridad entre los géneros
mediante la oportuna seleccion y colocacion de mujeres.

Promocion de las perspectivas de carrera

93. Ala pregunta de cuéles eran los tres principales obstaculos para el logro de la
paridad entre los géneros en las categorias P-4 a D-2, 16 de las 30 entidades
incluyeron entre sus respuestas las “deficiencias en la promocion de las perspectivas
de carrera para las mujeres en puestos de grado medio”. En este contexto, 26 de las
30 entidades ofrecian capacitacién en aptitudes de liderazgo y gestion; sin embargo,
solo 4 tenian cursos de formacion dirigidos especificamente a las mujeres4°.

94. Los programas de mentores pueden ser medios oficiosos y de bajo costo para
aumentar la satisfaccién en el trabajo, la motivacion y las aspiraciones profesionales,
pero sus beneficios para el adelanto de la mujer no se han manifestado todavia en la
préactica. Solo nueve entidades informaron de que contaban con programas de ese
tipo, y otra entidad dijo que estaba desarrollando uno=°.

95. A continuacion se presentan algunos ejemplos positivos de entidades que han
reconocido los beneficios de la promocién de las perspectivas de carrera:

a) ElI PNUD ha puesto en marcha un programa de gestion de talentos para
las funcionarias en la Oficina Regional para Africa y ha ampliado su programa de
mentores en la Oficina Regional para Asia y el Pacifico. EI PNUD ha llegado a la
conclusion de que el programa de mentores es fundamental para que las nuevas
funcionarias puedan adaptarse a sus lugares de destino y de que promueve la
retencion de funcionarias jovenes y cualificadas;

49

50

El FIDA, el ONUSIDA, el PNUD y la UNESCO. Lamentablemente, la UNESCO ha tenido que
suspender esos programas de capacitacion debido a restricciones financieras.

En dos de las nueve entidades los programas de mentores estaban abiertos tanto a hombres como
mujeres, y en otras dos se encontraban en su etapa experimental.
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b)  En septiembre de 2013, el Tribunal Internacional para la ex-Yugoslavia
puso en marcha una iniciativa sobre el empoderamiento y el liderazgo de las
mujeres. Esa iniciativa pone en contacto a las funcionarias con una red de apoyo
influyente e incluye varios talleres y seminarios de planificacion de la carrera cuyo
objetivo es prestar asistencia tanto a las jovenes profesionales como a las mujeres
que ocupan puestos de grado medio o de final de carrera y se encuentran en un
periodo de transicion;

c) En 2013, el PMA elabor6 y puso en marcha un programa de promocién
del liderazgo y el desarrollo profesional de las mujeres. En él participan mujeres que
ocupan cargos de categoria superior y funcionarias subalternas con gran potencial, y
su objetivo es desarrollar sus aptitudes y capacidades de liderazgo y forjar redes mas
estrechas con otras funcionarias.

Capacitacion en cuestiones de género

96. De las 30 entidades que participaron en la encuesta, 18 tenian programas de
capacitacién en cuestiones de género. De ellas, solo 7 consideraban esa capacitacion
obligatoria y 2 indicaron que tenian previsto introducir cursos obligatorios de
capacitacién en cuestiones de genero en 2014. La organizacidon de programas de
capacitacién eficaces contribuye al desmantelamiento de otras barreras mas sutiles
para el mejoramiento de la situacion de la mujer y a la creacion de un entorno
laboral en el que se tengan més en cuenta las cuestiones de género. Algunos de los
obstaculos para la capacitacién en cuestiones de género citados por las entidades
fueron la sobrecarga del personal con actividades de capacitacion y las limitaciones
financieras.

97. ONU-Mujeres estd preparando un curso introductorio en linea sobre la
igualdad entre los géneros y el empoderamiento de la mujer con el fin de mejorar la
accesibilidad y asequibilidad de la capacitacion en cuestiones de género para las
entidades de todo el sistema de las Naciones Unidas. Uno de los tres médulos
obligatorios, titulado “Promocidén de la igualdad entre los géneros en todo el
sistema”, incluye una visién general del Plan de Accién para Todo el Sistema de las
Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres
y de los mecanismos internos para promover la igualdad entre los géneros en todo el
sistema de las Naciones Unidas. A la pregunta de si estarian interesadas en utilizar
ese curso, 22 de las 30 entidades respondieron afirmativamente.

Vacantes y jubilaciones

98. Las vacantes y jubilaciones previstas ofrecen oportunidades para mejorar la
representacion de la mujer. Las entidades deben estar preparadas para aprovechar
esas oportunidades mediante la planificacion de la sucesion en los cargos y la
evaluacion del namero de mujeres que tendrdn que ser contratadas por categoria y
departamento para lograr la paridad. De las 30 entidades encuestadas, 20 utilizaban
la planificacion de la sucesidn para lograr cambios en su dotacién de personal y 7
evaluaban el nimero de mujeres que habia que contratar en cada categoria para
lograr el equilibrio entre los géneros. En varios casos, la evaluacién se habia
descentralizado y la responsabilidad se habia transferido a los departamentos, en
lugar de ser una politica de toda organizacién, y su aplicacién era supervisada por
los jefes de los departamentos quienes rendian cuentas de los progresos realizados
hacia la paridad a través de los sistemas de evaluacion de la gestion de la actuacién
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profesional. Esto se traducia en practicas muy desiguales y el adelanto profesional
de la mujer se veia obstaculizado en algunos departamentos en relacién con otros.

Sistema de coordinadores de la paridad entre los géneros

99. De conformidad con lo establecido en el indicador 10, los coordinadores deben
ser de la categoria P-4 o una categoria superior, contar con un mandato por escrito y
dedicar el 20% de su tiempo a las funciones de coordinacion.

100. Pese a que en las resoluciones de la Asamblea General se ha solicitado en
repetidas ocasiones que se designe a coordinadores que tengan una categoria
suficientemente alta y pleno acceso al personal directivo superior, tanto en la Sede
como fuera de ella, el cumplimiento sigue siendo desigual. La encuesta revelé que
la mayoria de las entidades (19 de 30) tenian coordinadores de la categoria P-3 0
una categoria inferior, y en 9 de ellas los coordinadores eran del Cuadro de
Servicios Generales>t. EI nombramiento de coordinadores de categoria inferior es
un motivo de especial preocupacion, porque a menudo limita su capacidad para
servir de catalizadores del cambio.

101. EIl Secretario General ha promulgado mandatos para los coordinadores de la
paridad entre los géneros en la Secretaria de las Naciones Unidas con el fin de
apoyar a los jefes de los departamentos y el personal directivo superior en ese
&mbito>2. Los coordinadores se encargan de elaborar los objetivos en materia de
genero que figuran en los planes de accidn sobre recursos humanos, los sistemas de
puntuacion y los pactos del personal directivo superior, y de ofrecer asesoramiento
en el proceso de seleccion del personal y de promover una mayor conciencia y
sensibilidad sobre las cuestiones de género en sus respectivos entornos de trabajo.

102. Resulta alentador que 20 de las 30 entidades que participaron en la encuesta
tengan uno o méas coordinadores para las cuestiones de género. Sin embargo, es
motivo de grave preocupacién que solo 13 de las 30 entidades hayan confirmado la
existencia de mandatos explicitos para sus coordinadores y que solo 6 entidades
hayan asignado un presupuesto a esos coordinadores para el desempefio de su labor.
La principal deficiencia del sistema de coordinadores es el poco tiempo que pueden
dedicar a sus funciones relacionadas con las cuestiones de género. Solo una entidad
informd de que su coordinadora dedicaba mas del 20% de su tiempo a funciones
relacionadas con las cuestiones de géneros3. La mayoria de las entidades (75%)
informaron de que asignaban a sus coordinadores un 20% o menos de su tiempo
para las funciones relacionadas con las cuestiones de género. Ademads, segln se
puede ver en el grafico VIII, la mayoria de los coordinadores se ocupaban tanto de
las cuestiones del equilibrio entre los géneros como de la incorporacién de la
perspectiva de género, y solo cinco entidades tenian un coordinador para cada una
de esas esferas.

51
52

53

La FAO, el OIEA, el FIDA, la OIT, el CIF-OIT, la CMNUCC, la UNOPS, el PMA y la OMPI.
El mandato para los coordinadores departamentales se publicé inicialmente en 1994, fue
revisado en 1999 y se volvio a actualizar en 2008 en el boletin del Secretario General
ST/SGB/2008/12.

Los coordinadores del PNUD pueden dedicar mas del 50% de su tiempo a las funciones de
coordinacion.
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Gréfico VIII

Coordinadores de las cuestiones relacionadas con la representacion
equitativa de la mujer y la incorporacién de la perspectiva de género en
las entidades del sistema de las Naciones Unidas, al 1 de junio de 2014

Un coordinador para ambas esferas 6

Uno o més coordinadores
para cada esfera

Unicamente para las cuestiones relacionadas
con la representacion equitativa de la mujer

Unicamente para las cuestiones
relacionadas con la incorporacién de 7
la perspectiva de la mujer

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Nuamero de entidades

Fuente: Encuesta realizada por ONU-Mujeres en 2014.

103. De las 30 entidades que respondieron a la encuesta, 15 tenian coordinadores
masculinos. Irénicamente, el requisito establecido en el Plan de Accion de que los
coordinadores sean de la categoria P-4 o una categoria superior ha contribuido a que
haya mas hombres, debido a que, como sefialéd una entidad, el nimero de hombres es
relativamente mayor en las categorias mas altas. Si bien tres entidades indicaron que
el género seguia considerandose una “cuestion de mujeres”, nueve dijeron que no
existia ningln problema para la participacion de los hombres y afiadieron que estos
estaban muy involucrados, aportaban una perspectiva diferente y habian demostrado
su utilidad en la promocion de la igualdad entre los géneros.

Indicador 11: cultura institucional

104. Un elemento clave para alcanzar la igualdad entre los géneros y empoderar a
las mujeres es contar con una cultura institucional que sea positiva, no
discriminatoria y que apoye a todo el personal. Por consiguiente, el sistema de las
Naciones Unidas debe hacer hincapié en el mantenimiento de un entorno de trabajo
propicio para todos los funcionarios, ya sean hombres o mujeres. De ahi que en el
Plan de Accion se haya incluido el indicador 11 sobre la cultura institucional.
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105. El indicador 11 requiere que las entidades apliquen politicas facilitadoras que
tengan en cuenta las cuestiones de género, incluidas politicas sobre el equilibrio
entre el trabajo y la vida personal y sobre la prevencion y prohibiciéon de la
discriminacion y el acoso, incluido el acoso sexual. Ademas, las entidades deben
supervisar la cultura institucional valiéndose de instrumentos como la realizacién de
encuestas anuales obligatorias sobre la cultura institucional y la administracién
sistematica de entrevistas de fin de servicio a los funcionarios de todas las
categorias que se separan del servicio.

Codigos de conducta: politicas contra la discriminacion, el acoso
y el abuso de autoridad

106. Segun los resultados de la encuesta, 35 entidades tenian politicas contra la
discriminacion, el acoso y el abuso de autoridad. La mayoria habian adoptado
politicas que protegian a los empleados contra la discriminacién y el acoso y les
ofrecian cauces adecuados para responder en los casos de faltas de conducta. Otras
22 entidades, tres més que en la encuesta anterior, habian adoptado medidas de
proteccidn contra la explotacion y los abusos sexuales. Asimismo, 31 entidades
tenian politicas que protegian a los empleados contra las represalias por denunciar
irregularidades y por cooperar con auditorias o investigaciones debidamente
autorizadas, y 32 entidades tenian politicas para resolver esos casos. No obstante, se
desconoce el alcance del acoso y la discriminacion en el lugar de trabajo, ya que no
existe un mecanismo a nivel de todo el sistema para informar y hacer un
seguimiento de los casos de faltas de conducta o de la aplicacidn de politicas a ese
respecto.

Equilibrio entre el trabajo y la vida personal y modalidades de trabajo flexible

107. La Asamblea General ha solicitado en sucesivas resoluciones que se fortalezca
la aplicacién de las modalidades de trabajo flexible como una medida importante
para acelerar los progresos hacia la paridad entre los géneros. Existen cuatro
opciones de trabajo flexible, a saber, el horario de trabajo escalonado u horario
flexible (opcién 1), el horario de trabajo comprimido (opcion 2), las pausas
programadas para actividades de aprendizaje de caracter prolongado (opcién 3), y el
teletrabajo (opcion 4); todos los demés arreglos (como los de licencia especial sin
sueldo, trabajo a tiempo parcial, etc.) se clasifican bajo el epigrafe de “otras
modalidades de trabajo”. En el grafico IX se indica el numero de entidades que
ofrecen cada opcion. En comparacion con los resultados de la encuesta de 2012, se
registré una ligera reduccion en el nimero de entidades que ofrecian las opciones
del teletrabajo y las pausas programadas para actividades de aprendizaje de caracter
prolongado, y un aumento en el nidmero de entidades que ofrecian la opcion del
horario de trabajo comprimido. El niumero de entidades que ofrecian horarios de
trabajo escalonados se mantuvo invariable. Es interesante sefialar que la opcién de
los horarios de trabajo escalonados es la modalidad que utilizan mayoritariamente
los hombres, mientras que la opcién del teletrabajo (que es la que registré la mayor
reduccion desde 2012) es la que utilizan principalmente las mujeres (véase el
gréfico X).
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Gréfico IX
Numero de entidades del sistema de las Naciones Unidas que ofrecian
modalidades de trabajo flexible al 1 de junio de 2012 y al 1 de junio de 20142

ﬂ 20
Horario de trabajo escalonado
20
. . o 15
Horario de trabajo comprimido
12 m2014
1 @2012
Pausas programadas para actividades 16
de aprendizaje | 17
18
Teletrabajo |
21
! ! !
0 5 10 15 20
Ndmero de entidades

25

Fuente: Encuestas realizadas por ONU-Mujeres en 2012 y 2014.

# En 2012 completaron la encuesta de ONU-Mujeres 32 entidades y en 2014 la completaron
30 entidades, entre ellas tres que no habian participado en la encuesta de 2012. A fin de
facilitar la comparacién, se omitieron las respuestas de las entidades que no estaban
representadas en ambas encuestas: la CMNUCC, la ESPSNU y el CICE en 2014, y la OACI,
la OMI, la UIT, el UNITAR y la CCPPNU en 2012.

108. La flexibilidad en el lugar de trabajo tiene una correlacién positiva con una
mayor participacion y retencion de funcionarias, porque permite una mejor
integracion de las responsabilidades del cuidado de los hijos o de personas mayores
y porque sin esa flexibilidad las mujeres tienen mas probabilidades de limitar sus
aspiraciones profesionales. No obstante, las mujeres no son las Unicas que buscan un
equilibrio entre el trabajo y la vida personal ni las Unicas beneficiarias; los hombres
también aspiran a una mayor flexibilidad en el lugar de trabajo y se benefician de
ella. Por ejemplo, una entidad descubri6 mediante una encuesta mundial del
personal realizada en 2012 que habia mas empleados de sexo masculino que estaban
descontentos con la distribucion del tiempo entre el trabajo y su vida personal en
comparacion con las mujeres. Ademas de aumentar la satisfaccién en el empleo, las
investigaciones han constatado que en muchos casos la flexibilidad en el lugar de
trabajo también genera economias porque aumenta la productividad y reduce los
gastos de funcionamiento, el ausentismo y la tasa de movimiento del personal>4.
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Anna Beninger y Nancy M. Carter, “The great debate: flexibility vs. face time. Busting the
myths behind flexible work arrangements”, Catalyst (julio de 2013).
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109. Segun los datos presentados por las entidades de las Naciones Unidas sobre el
uso de las modalidades de trabajo flexible, tanto los hombres como las mujeres
estan haciendo uso de esas modalidades. Las dos opciones mas populares, el horario
de trabajo escalonado y el teletrabajo, son con diferencia las mas utilizadas tanto por
los hombres como por las mujeres. Los hombres tienden a utilizar el horario de
trabajo escalonado mas que las mujeres, mientras que en el caso del teletrabajo
ocurre lo contrario (véase el grafico X). El uso, tanto por hombres como por
mujeres, de las otras dos opciones (horario de trabajo comprimido y pausas
programadas para actividades de aprendizaje de caracter prolongado) es minimo. Es
interesante sefialar que las cuatro opciones registraron un aumento en su uso de
2012 a 2013, lo que refleja la creciente aceptacion y aplicacion de las modalidades
de trabajo flexible. Con todo, su utilizacién sigue siendo escasa (menos de un 10%
de todos los funcionarios), lo que desmiente los temores expresados por los
administradores de que la mayoria de los funcionarios optarian por trabajar a
distancia si se pusieran a su disposicion modalidades de trabajo flexible.

Grafico X

Utilizacién de las modalidades de trabajo flexible por los funcionarios con
contratos de un afio o mas de duracion en todos los lugares de destino del sistema
de las Naciones Unidas, del 1 de enero al 31 de diciembre de 2012 y del 1 de enero
al 31 de diciembre de 2013%

= [ [ |
2013 43 | 19 |
5 2012 39 | 5]
‘ EHombres
2013 1 13
- | : | CMujeres
2012 12 0.8
203 [
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= 2013 33 | 64
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Porcentaje de funcionarios (de las categorias P-1 a D-2) que utilizan modalidades de trabajo flexible

Fuente: Entidades de las Naciones Unidas.

# Suministraron informacidn sobre las modalidades de trabajo flexible 19 entidades: la FAO,
el OIEA, la OACI, la CAPI, el FIDA, la OIT, la OMI, la ClJ, el CCl, el CIF-OIT, la UIT, la
CMNUCC, el ACNUR, el UNICEF, el UNITAR, la UNOPS, el PMA y la OMM.
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110. La implantacion efectiva de las modalidades de trabajo flexible se ve afectada
por un insuficiente conocimiento de su definicién, contenido y aplicacion. En 2014,
seis entidades proporcionaron ejemplos en sus respuestas a la encuesta sobre lo que
crefan erroneamente que eran modalidades de trabajo flexible. Algunos arreglos que
se confundian con las modalidades de trabajo flexible eran la licencia parental,
incluido el tiempo de lactancia, el trabajo a tiempo parcial y la licencia especial sin
goce de sueldo. La resistencia y el temor a la pérdida de control por parte de los
supervisores era la principal razén citada para la escasa implantacion de las
modalidades de trabajo flexible. Por otro lado, las entidades pequefias sefialaron las
limitaciones financieras y su reducida plantilla como motivos de preocupacién para
la adopcion y aplicacidon de modalidades de trabajo flexible.

111. A pesar de ello, las modalidades de trabajo flexible estan ganando aceptacion
en todo el sistema de las Naciones Unidas. A partir del 1 de febrero de 2013, todos
los funcionarios de todos los departamentos de la Secretaria tienen la opcion de
utilizar las modalidades de trabajo flexible. De las 30 entidades que respondieron a
la encuesta, solo tres no ofrecian modalidades de trabajo flexible (la ClJ, la UPU y
la UNESCO) y nueve ofrecian las cuatro opciones>5. Otras nueve entidades ofrecian
tres de las cuatro opciones, de las cuales las menos comunes eran el horario de
trabajo comprimido y las pausas programadas para actividades de aprendizaje de
caracter prolongado>6. El teletrabajo seguia siendo la opcidn mas popular: 9,7% del
personal encuestado del sistema de las Naciones Unidas utilizaba esa modalidad.

112. En 2012, la Dependencia Comudn de Inspeccion realizé un estudio a nivel de
todo el sistema sobre las modalidades de trabajo flexible. Los resultados de ese
estudio pusieron de manifiesto que:

a) La mayoria de los funcionarios estaban contentos de tener esos
mecanismos a su disposicién en caso de que los necesitaran;

b) La interpretacion y aplicacion de las modalidades de trabajo flexible
seguia siendo desigual y a veces limitada;

c) El apoyo de las modalidades de trabajo flexible por parte de los
administradores seguia siendo insuficiente y ello afectaba negativamente a la
aplicacion.

113. Los siguientes son algunos ejemplos de medidas adoptadas para hacer frente a
los obstaculos que se oponen a la utilizacidn efectiva de las modalidades de trabajo
flexibles en el sistema de las Naciones Unidas:

a) La creacion en iSeek del sitio web “Flexwork”, que incluye manuales
con informacion gréfica y accesible para el personal y los supervisores, una seccion
de preguntas frecuentes y una biblioteca de recursos electrénicos para mejorar la
comprension y la concienciacion sobre las modalidades de trabajo flexible;

b)  La descontinuacién del uso de sistemas de registro horario a los efectos
de supervisar las modalidades de trabajo flexible;

55
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El CCI, el ONUSIDA, la CMNUCC, el UNFPA, la Secretaria de las Naciones Unidas, el
UNICEF, la UNOPS, ONU-Mujeres y el PMA.

De las 9 entidades que ofrecian tres de las cuatro modalidades, cinco no ofrecian la opcion del
horario de trabajo comprimido y cuatro no ofrecian la de pausas programadas para actividades
de aprendizaje de carécter prolongado.
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c) La adopcién explicita por ocho entidades de un sistema basado en la
confianza o el uso de mecanismos de supervision informales y descentralizados;

d) La creacion por varias entidades de una seccion en su intranet sobre
modalidades de trabajo flexible y la publicacion de anuncios periddicos para
promover esas modalidades;

e) La celebracion de sesiones de informacion sobre las modalidades de
trabajo flexible para los administradores y el personal, como las organizadas en la
Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra a raiz de las cuales se elaboré un mddulo
obligatorio sobre modalidades de trabajo flexible que forma parte de todos los
cursos de capacitacién sobre aptitudes de supervision;

f)  La adopcion por el UNFPA en 2013 de un procedimiento de solicitud en
linea para las modalidades de trabajo flexible. El uso general de esas modalidades se
puede seguir en linea, pero la gestidn del uso individual sigue siendo competencia
de los supervisores;

g) La elaboracion por el FIDA de un curso en linea para sensibilizar al
personal acerca de la importancia de las modalidades de trabajo flexible;

h)  La elaboracién de una guia para los administradores sobre la aplicacion
efectiva de las modalidades de trabajo flexible, que el PNUD tiene previsto publicar
proximamente;

i)  La revision en curso en cuatro entidades de las politicas relativas a las
modalidades de trabajo flexible y la realizacion de encuestas del personal sobre la
percepcion y la utilizacién de esas modalidades.

Politicas facilitadoras
Licencias de maternidad y paternidad y por adopcién

114. Las licencias de maternidad y paternidad y por adopcién forman parte de los
derechos del personal y se conceden en todo el sistema de las Naciones Unidas. No
obstante, el anélisis de las politicas reveld discrepancias entre las distintas entidades
en cuanto al tiempo y la flexibilidad que se ofrece. La licencia de maternidad —un
promedio de 16 semanas con remuneracion completa— es la politica facilitadora
méas comun. De las 32 entidades incluidas en la encuesta de 2012, solo 29 ofrecian
licencia por adopcidn; dos afios mas tarde, las 35 entidades que abarca el presente
informe tenian politicas de ese tipo.

115. No obstante, en relaciéon con las licencias de maternidad y paternidad, las
politicas de licencia por adopcidn se caracterizan por una mayor variedad y estén
definidas de forma méas ambigua en todo el sistema de las Naciones Unidas. Todas
las licencias de maternidad y paternidad incluian la totalidad del sueldo y
prestaciones; sin embargo, las politicas de licencia por adopcidn de varias entidades
no estaban especificadas con tanto detalle. En méas del 20% de los casos la licencia
por adopcidn se consideraba “licencia especial”, lo que la diferenciaba de la licencia
de paternidad. En una entidad la licencia por adopcién consistia en un maximo de 20
dias de licencia especial con remuneracién completa por nifio. Otra entidad también
ofrecia cuatro semanas de licencia especial, aunque, dependiendo del tipo de
contrato, esa licencia podia ser con remuneracién completa, remuneracién parcial o
sin goce de sueldo. No obstante, en la mayoria de los casos la duracidn de las
licencias por adopcion era de ocho semanas; es decir la mitad de la licencia de
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maternidad y el doble de la de la licencia de paternidad, que solia ser de cuatro
semanas>’. La FAO era la Unica entidad que ofrecia un maximo de 10 semanas de
licencia por adopcién.

116. Si bien es necesario seguir avanzando en la uniformizacion de las politicas de
licencia parental y garantizar una asignacién de tiempo equitativa, también es cierto
que algunas entidades han reforzado sus politicas facilitadoras desde 2012. Algunos
ejemplos de entidades con unas politicas facilitadoras amplias y bien definidas son
la OMS, la UIT y la OPS. En la OMS la duracién de la licencia de maternidad es de
16 semanas con remuneracion completa (20 semanas en caso de parto multiple).
Ademas, la parte no utilizada de la licencia de maternidad puede ser utilizada por el
otro progenitor. El personal temporario también tiene derecho a la licencia de
maternidad. La politica de licencia por adopcion de la OMS es digna de encomio, ya
que ofrece ocho semanas con remuneracién completa y es un tipo de licencia aparte,
es decir, no se clasifica como licencia especial 8.

117. Las politicas facilitadoras de la UIT son similares a las de la OMS, con la
excepcion de que en su licencia de maternidad también se especifica que las madres
de bebés adoptados tienen derecho a percibir el “mismo tiempo libre [que el resto de
las madres] después de finalizar la licencia por adopcion hasta que el hijo cumpla
1 afio de edad”>°. La OPS afiade que, en los casos en los que los dos progenitores
sean funcionarios, ambos tienen derecho a ejercer plenamente sus derechos a la
licencia de maternidad y paternidad. Asimismo, cuando los dos progenitores son
funcionarios, los dos tienen derecho a disfrutar plenamente de su licencia por
adopcidn. Al igual que la OMS, la OPS permite que el otro progenitor utilice
cualquier porcién no utilizada de la licencia de maternidad.

Politicas relativas a la lactancia

118. Se ha registrado un progreso menor en relacion con las politicas de lactancia
materna, que el 90% de las entidades ya habian adoptado en 2012. El 10% de
entidades restante seguia sin tener politicas de lactancia en 2014, o sus politicas al
respecto estaban mal definidas.

119. Aunque el periodo normal de tiempo libre para la lactancia materna es de dos
horas al dia (incluido el tiempo de viaje), al menos tres entidades no concedian mas
de una hora por dia (incluido el tiempo de viaje). Cabe sefialar ademés que una de
esas entidades indicé que este periodo se debia contabilizar también como tiempo
para el almuerzo. No obstante, las siguientes entidades ofrecen ejemplos de
tendencias progresistas en cuanto a sus politicas de lactancia materna:

a) EI PNUD, cuyas politicas facilitadores son emuladas por otras entidades
de las Naciones Unidas, revisé su politica de lactancia materna en 2013 para
aumentar la duracion de tiempo libre en 30 minutos por cada bebé adicional 59;

57 Los funcionarios de contratacién internacional que trabajan en lugares de destino no aptos para

familias o que se encuentren en circunstancias excepcionales relacionadas con la salud de la
madre tienen derecho a ocho semanas de licencia de paternidad.

58 Ademas de la OMS, hay otras tres entidades (el CIF-OIT, la UNESCO y la OPS) que tienen

politicas independientes de licencia por adopcidn.

59 Aunque en la politica de la UIT no figuran las palabras “lactancia” o “amamantar”, ofrece el

mismo tiempo libre (2 horas al dia) y utiliza la misma formulacion en el resto de los aspectos.

60 La UIT y el UNICEF adoptaron politicas similares.
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b) En 2013, el OOPS abri6 un local para las madres lactantes en su oficina
de la Ribera Occidental, la primera de sus cinco oficinas sobre el terreno en tomar
esa iniciativa.

Estudio del grupo de trabajo sobre el embarazo

120. Entre enero y mayo de 2013, el grupo de trabajo sobre el embarazo,
establecido por el Departamento de Gestidn para “estudiar la situacion de las
mujeres embarazadas en lugares de destino dificiles y formular propuestas sobre la
forma de abordar sus necesidades especificas”, celebré6 consultas con los
departamentos pertinentes de las Naciones Unidas, otras organizaciones del régimen
comun y el personal sobre el terreno®1. En su informe puso de relieve los problemas
comunes que enfrentaban las mujeres embarazadas en lugares de destino dificiles®2,
Por lo que respecta a la falta de flexibilidad de la licencia de maternidad, el grupo
de trabajo criticd, en particular, el hecho de que se calculara la licencia de
maternidad como un periodo fijo expresado en semanas en lugar de en dias de
trabajo®3. Con el fin de armonizar el calculo de la licencia de maternidad con el de
otras licencias y aumentar la flexibilidad en el uso de la licencia de maternidad, el
grupo de trabajo recomendé:

a)  Eliminar el requisito de que la licencia de maternidad se disfrute en un
periodo continuo;

b)  Prorrogar el periodo durante el cual se puede tomar la licencia de
maternidad hasta 12 meses después del parto;

c) Enmendar las instrucciones administrativas pertinentes a fin de aclarar
que el periodo de 16 semanas corresponde a ochenta dias laborables®4.
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El grupo de trabajo sobre el embarazo, establecido por el Secretario en septiembre de 2011,
incluia a representantes del Servicio Médico, ONU-Mujeres, el UNICEF, la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos, el PNUD, y el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el
Terreno.

En su informe el grupo de trabajo definié como lugares de destino dificiles los “lugares de
destino no aptos para familias o con un acceso deficiente a servicios de atencién de la salud
materna y del recién nacido”. Algunas de las esferas de preocupacién sefialadas en el informe
eran la relativa inflexibilidad a la hora de utilizar el derecho a la licencia de maternidad en
comparacion con la licencia de paternidad, la falta de un nivel minimo de atencion prenatal, la
falta de coherencia en la aplicacion en casos especiales, como los partos maltiples, y las
diferencias en el tratamiento del personal de contratacion local e internacional.

En la regla 6.3 del Reglamento del Personal se establece la licencia de maternidad con una
duracion de 16 semanas consecutivas, mientras que en la instruccion administrativa
ST/Al/2005/2 se establecen las condiciones para trabajar a tiempo parcial durante el periodo
previo al parto.

En la actualidad, la licencia de paternidad se suele tratar de la misma manera que las vacaciones
anuales y se puede disfrutar, a discrecion del padre, en cualquier momento hasta un afio después
del nacimiento del nifio. En su recomendacion el grupo de trabajo trata la licencia de paternidad
y la licencia de maternidad en pie de igualdad, de modo que la madre pueda tomar la licencia de
maternidad en forma de dias completos o de medios dias, con la aprobacién de su supervisor, a
fin de permitir que regrese al trabajo de forma gradual, trabaje los dias en que su pareja toma la
licencia de paternidad y reserve algunos dias de la licencia de maternidad para casos de
emergencia, por ejemplo, una operacion del recién nacido. Al igual que en el caso de la licencia
de paternidad, toda porcion no utilizada de la licencia de maternidad expiraria 12 meses después
del nacimiento del nifio.
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Mecanismos de supervision

121. Los instrumentos de supervision, como las encuestas mundiales del personal,
las entrevistas de fin de servicio y los sistemas de puntuacion de la paridad entre los
géneros, sirven para analizar y evaluar sistematicamente la cultura institucional y
sus efectos sobre la situacion de la mujer en el sistema de las Naciones Unidas.

Encuestas mundiales del personal

122. Segun los datos reunidos en 2013 en el contexto del Plan de Accién para Todo
el Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres, solo 15 entidades realizaban encuestas mundiales
del personal periédicamente y otras dos tenian previsto adoptar un mecanismo de
ese tipo. Esas 17 entidades representaban menos de una cuarta parte (24%) de las
entidades que presentaron informes en el marco del Plan de Accién en 2013.

123. La realizacién de encuestas periddicas de todo el personal es una herramienta
valiosa para detectar problemas en la cultura institucional que puedan socavar o
ralentizar el logro y el mantenimiento de la paridad entre los géneros. Las encuestas
del personal retnen informacion cualitativa, entre otras cosas, sobre la cultura
institucional, la experiencia del personal, los obstdculos existentes y las
disposiciones facilitadoras para la promocion y el desarrollo profesional, el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal y el uso de las modalidades de trabajo
flexible. Los datos cuantitativos y cualitativos reunidos en esas encuestas también
sirven de base a las entidades para la adopcion de politicas relacionadas con las
cuestiones de género o para su actualizacion. Por ejemplo, el ONUSIDA utilizé los
resultados de la encuesta que realizd entre todo su personal en julio de 2012 para
preparar su Plan de Accion sobre Cuestiones de Género en 2013. El ONUSIDA ha
logrado resultados positivos también en lo que respecta a la representacion de las
mujeres en puestos de la categoria P-5 y al frente de las oficinas en los paises
gracias al uso eficaz de los resultados de la encuesta.

124. Las entrevistas de fin de servicio también constituyen una buena oportunidad
para comprender los factores que inciden en la retencion del personal y en su
experiencia en general. Como se ha demostrado, la tasa de separacién de las mujeres
con contratos de un afio 0 mas (43,3%) es superior a la de su representacion general
(41,8%), lo que indica la existencia de problemas en relacion con la satisfaccion en el
empleo y las oportunidades de desarrollo profesional de las mujeres. La determinacion
de las principales razones de la separacion mediante las entrevistas de fin de servicio
puede ayudar a las entidades a reducir la tasa de separacidn del servicio y a aumentar
el grupo de candidatas cualificadas.

125. Si bien 21 de las 30 entidades informaron de la utilizacion de entrevistas de fin
de servicio, solo 11 examinaban los resultados de esas entrevistas anualmente o con
una mayor frecuencia, y solo 9 registraban y analizaban sistematicamente los
resultados. Ademas, las entrevistas de fin de servicio solo eran obligatorias en 10
entidades. En los casos en que las entrevistas de fin de servicio no eran obligatorias, la
mayoria de las entidades informaron de que el personal que dejaba el servicio solo
rellenaba encuestas de fin de servicio a veces, tres entidades informaron de que no lo
hacian nunca, y en solo 2 esos cuestionarios se rellenaban siempre. Si las entrevistas
de fin de servicio no se completan en todos los casos, sus resultados solo se pueden
utilizar de manera anecdética, dado que reflejan las opiniones de los funcionarios que
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han decidido voluntariamente completar el cuestionario, con el consiguiente sesgo que
ello afiade a los resultados.

126. En las entidades que tienen una plantilla relativamente pequefia es dificil
asegurar el anonimato de los encuestados, hecho que limita su disposicién a
responder con franqueza. Mientras que 12 de las 21 entidades realizaban entrevistas
de fin de servicio en linea a fin de proteger la confidencialidad y obtener
informacién mas franca, 5 entidades solo realizaban entrevistas en persona y 4
entidades utilizaban tanto cuestionarios electrénicos como entrevistas en persona.

127. La mayoria de las entidades que realizan entrevistas de fin de servicio solo han
adoptado esa practica en los Ultimos cinco afios. En 2009, la JJE publicé un
proyecto de cuestionario de fin de servicio que ha servido de modelo para muchas
entidades. Dos aspectos que siguen siendo problematicos son la adaptacion de ese
cuestionario a las necesidades especificas de cada entidad y la reunion de datos
significativos relacionados con el género.

128. Se invitd a las entidades a que presentaran a ONU-Mujeres la informacién més
relevante sobre las cuestiones de género extraida de las entrevistas de fin de
servicio. Segun los resultados presentados por las entidades, en casi todos los casos
las razones para la separacion del servicio y los niveles de satisfaccidn laboral eran
diferentes en funcion del género. Una entidad informd de que “un numero igual de
hombres y mujeres citaba motivos familiares como la principal razén para dejar el
puesto”, aunque también anadié que “las mujeres declaraban un menor nivel de
satisfaccion que los hombres en 43 de los 50 indicadores utilizados en la encuesta de
fin de servicio”. Los aspectos en los que en promedio las mujeres estaban maés
insatisfechas eran: las oportunidades para utilizar sus aptitudes y capacidades, la
promocidn de las perspectivas de carrera, las oportunidades de capacitaciéon y
aprendizaje, y el impacto del trabajo en su vida personal.

Sistemas de puntuacion de la paridad entre los géneros

129. Los sistemas de puntuacién recogen datos desglosados por sexo que permiten a
las organizaciones supervisar los progresos, entre otras cosas, en relacién con la
paridad entre los géneros. También permiten mejorar la rendicion de cuentas
mediante el uso de datos en tiempo real, el seguimiento sistematico y la deteccion
temprana de las tendencias negativas. La Secretaria de las Naciones Unidas y el
ONUSIDA son dos ejemplos de utilizacién eficaz de esos sistemas:

a) El sistema de puntuacion de la Secretaria se incluye en los pactos del
personal directivo superior con el Secretario General y los datos se supervisan para
vigilar el cumplimiento. Desde 2010, el sistema de puntuacion ha fijado la meta de
mejorar la representacion de la mujer en altos puestos (P -5 y categorias superiores),
puestos de categorias inferiores (P-2 a P-4) y puestos del Cuadro de Servicios
Generales en un 50% de la diferencia entre la representacion actual de la mujer y el
objetivo del 50%. La proporcién resultante se aplica a las vacantes que se
produzcan, con miras a llenar todas las vacantes en esa proporcion;

b) El ONUSIDA ha aplicado el sistema de puntuacidn de la paridad entre
los géneros en las actividades de promocidn, y ha publicado los resultados en forma
de grafico y los ha distribuido en el Dia Internacional de la Mujer con el fin de
promover la concienciacion sobre las metas fijadas mediante la presentacidn de
datos de una forma atractiva desde el punto de vista visual.
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130. A pesar de su utilidad como instrumento de gestion, los sistemas de puntuacion
siguen teniendo una utilizacion limitada y solo cinco entidades no pertenecientes a
la Secretaria los aplican (el ONUSIDA, el ACNUR, el UNICEF, el OOPS vy el
PMA). Todas ellas excepto una los usan para reunir datos en tiempo real; la entidad
restante supervisa su sistema de puntuacion mensualmente.

Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

131. Las Naciones Unidas, en su calidad de principal instrumento para el
establecimiento de normas internacionales, tienen la responsabilidad especial
de dar ejemplo. Por lo tanto, deben mantenerse en la vanguardia y demostrar
su propio compromiso con la doctrina de la igualdad entre los géneros que
defienden. Un elemento fundamental, que se procura abordar en el presente
informe, es la supervisidn y presentacion de informacidn sobre los progresos
realizados por el sistema de las Naciones Unidas hacia la meta de la paridad
entre los géneros, establecida en la Declaracion de Beijing en 1995 y refrendada
en repetidas ocasiones por la Asamblea General. Ademas del presente informe,
el Plan de Accion para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la
Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres ha sido un
instrumento innovador y muy eficaz para medir esos progresos, y las entidades
del sistema de las Naciones Unidas son dignas de encomio por haberlo adoptado
como herramienta para medir el alcance de sus progresos y presentar informes
al respecto.

132. El ritmo del avance hacia la paridad de género en el sistema de las
Naciones Unidas no se ha ajustado a las expectativas, como se desprende de las
conclusiones de este informe y de los informes anteriores presentados en el
Gltimo decenio. Los objetivos establecidos en la Declaracién de Beijing hace
casi 20 afos y refrendados en repetidas ocasiones por la Asamblea General no
se estan materializando en un plazo razonable. Por ello, los dirigentes de todo el
sistema deben centrar la atencién en los obstaculos que siguen impidiendo el
progreso y aplicar las medidas correctivas necesarias.

133. Durante el periodo sobre el que se informa, la representacién total de la
mujer en el sistema de las Naciones Unidas aument6 0,9 puntos porcentuales y
alcanzo el 41,8%. Ademas, si se analiza por categorias, la representacion de la
mujer en puestos de P-4 a D-2 alcanz6 maximos histéricos en 2013, aunque
todavia esta lejos de la paridad: 40,5% en la categoria P-4, 34,2% en la
categoria P-5, 32,4% en la categoria D-1 y 30,1% en la categoria D-2. En
cambio, tanto en la categoria P-3 (45,3%) como en las categorias fuera del
escalafon (26,7%0) se registré una disminucién en la representacion de la mujer
desde el informe anterior. La disminucion de 3,3 puntos porcentuales en las
categorias fuera del escalafén redujo el aumento total en el Gltimo decenio
(2003-2013) a solo 7,4 puntos porcentuales (0,7 puntos porcentuales por afio), lo
gue pone de manifiesto que sigue habiendo una relacién inversa entre la
categoria y la representacion de la mujer.

134. El analisis de la situacion en el sistema de las Naciones Unidas en su
conjunto durante el Ultimo decenio reveld que los progresos hacia la paridad de
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género fueron deficientes y que no se alcanzé mas que una tasa promedio de
crecimiento anual de 0,5 puntos porcentuales. A este ritmo, el sistema de las
Naciones Unidas no alcanzaria la paridad hasta el afio 2028, lo que constituye
un plazo inaceptablemente largo.

135. En lo que respecta a los lugares de destino, las mujeres siguen estando
insuficientemente representadas en los lugares de destino en que no hay sedes
en todos los niveles del Cuadro Organico y categorias superiores y en todos los
tipos de contrato. Aparte de ONU-Mujeres, ninguna entidad alcanz6 el 50% o
mas de representacion de las mujeres con contratos de un afio o mas en los
lugares de destino en que no hay sedes. De manera similar al periodo anterior, 9
de las 32 entidades (28,1%) alcanzaron un 50% o mas de representacion de las
mujeres con contratos de un afio o mas en los lugares de destino en que hay
sedes®>. En cambio, en los lugares de destino en que no hay sedes el progreso de
las mujeres con contratos de un afio o mas ha sido desigual: 11 entidades
registraron una disminucion y otras 11 un aumento. De las 11 que registraron
un aumento, 5 aumentaron la representacion de la mujer en 5 puntos
porcentuales o méas®6. Por lo que se refiere al tipo de contrato, en marcado
contraste con su representacion en los contratos de un afio o mas, que ofrecen
mayor seguridad, las mujeres siguen estando excesivamente representadas en
los contratos temporales. La completa ausencia de hombres con contratos
temporales en las sedes de tres entidades y su escasa representacion, en general,
en ese tipo de contratos suscita la preocupacién de que los hombres tienen un
mayor acceso a la seguridad en el empleo que las mujeres. La mayor
representacion de las mujeres en el personal con contratos temporales no
significa, sin embargo, que constituyan un grupo de personal con experiencia
del que se puedan extraer candidatas para llenar puestos con contratos
ordinarios en las entidades afectadas.

136. El porcentaje total de nombramientos de mujeres con contratos de un afio
o més fue del 42,1%, el mismo que en el periodo anterior. No obstante, si esos
nombramientos se desglosan por categoria, se pueden observar algunos
avances. En comparacion con el periodo anterior, una menor proporcion de
mujeres recibieron nombramientos en las categorias inferiores (P-1 a P-3) y
una proporcion mas elevada en las categorias P-4 a D-2. En la categoria D-1 se
registr6 un aumento sin precedentes de 6,8 puntos porcentuales en los
nombramientos de mujeres. De hecho, en las categorias superiores (P-4 a D-2)
se registraron aumentos, el menor de los cuales fue un aumento de 1,8 puntos
porcentuales en la categoria D-2. Pese a que en las categorias P-1 a P-3 se
registré una disminucion en los nombramientos de mujeres, en las categorias P-
1y P-2 no se lleg6 a un nivel por debajo de la paridad. En las categorias fuera
del escalafén se registré la mayor reduccion en los nombramientos de mujeres
(5,8 puntos porcentuales).

137. Por lo que respecta a los ascensos, aun queda mucho por hacer, en
particular en los puestos de adopcién de decisiones de las categorias superiores
(P-5 a D-2) donde la proporcion de mujeres seleccionadas para el ascenso en
todo el sistema de las Naciones Unidas se mantuvo a casi 15 puntos

65 ONU-Muijeres (79,3%), la UNESCO (55,8%), el UNICEF (54,9%), la OPS (53,1%), el UNFPA

(52,7%), la C1J (51,7%), el PNUD (51,6%), el ACNUR (51%) y el ONUSIDA (50%).

66 El OIEA, la UIT, el ONUSIDA, el UNITAR y la UNU.
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porcentuales de la paridad. Resulta alentador que los ascensos en las categorias
D-1y D-2 en los lugares donde hay sedes hayan aumentado considerablemente
desde el periodo anterior (13 puntos porcentuales) y hayan pasado del 27,9% al
40,9%.

138. Durante el periodo sobre sobre el que se informa, las mujeres
representaron el 43,3% de todas las separaciones del servicio de funcionarios
con contratos de un afio o mas, en todas las categorias y todos los lugares de
destino. Ademas, la tasa de separacion del servicio de las mujeres es superior a
la de su representacion general (41,8%), lo que pone de manifiesto la existencia
de problemas para la retencién y la promocion de las perspectivas de carrera
de las mujeres. Resulta significativo que las mujeres con contratos de un afio o
mas se separen del servicio en una proporcion inversa a su categoria. La
disparidad méas importante entre los géneros se manifestd en la tasa de
separacion del servicio de las mujeres, que fue considerablemente mas alta en
los lugares de destino en que no hay sedes que en las sedes.

139. La Secretaria de las Naciones Unidas es la mayor entidad del sistema de las
Naciones Unidas y emplea al 33% del total de funcionarios del Cuadro Orgénico
(desde la categoria P-1 a las categorias fuera del escalafon). Al 31 de diciembre de
2013, las mujeres representaban el 40,5% del personal de la Secretaria en el
Cuadro Organico y categorias superiores con contratos de un afio o més, lo que
supuso un aumento de 1,3 puntos porcentuales con respecto al periodo anterior.
En los dos afios que abarca el presente informe, se alcanz6 el nivel més alto hasta
la fecha en la representacion de la mujer en las categorias P-2 a D-1 dentro de la
Secretaria (véase el cuadro 7): P-2 (55,8%), P-3 (43,4%), P-4 (39,2%), P-5
(31,7%) y D-1 (30,2%). En las categorias D-1 y D-2 se registraron aumentos
alentadores de 3 y 2 puntos porcentuales, respectivamente. Por el contrario, en
las categorias fuera del escalafon se registr6 un descenso de 2,8 puntos
porcentuales y la representacion de la mujer se situd en el 24,6%.

140. En comparacidon con el resto del sistema de las Naciones Unidas, la
Secretaria concedi6 nombramientos y ascensos a una menor proporcion de
mujeres en todas las categorias, excepto en la més baja (P-1). Las diferencias
fueron mayores en los niveles superiores de adopcidn de decisiones (de P-5 a las
categorias fuera del escalafon), donde la Secretaria registré una media de 8
puntos porcentuales (P-5) y 4 puntos porcentuales (categorias fuera del
escalafon) menos en nombramientos de mujeres y de 7,6 puntos porcentuales
(P-5) y 5,7 puntos porcentuales (D-2) menos en ascensos de mujeres en
comparacion con los promedios en todo el sistema de las Naciones Unidas.
Como aspecto positivo cabe sefialar que la tasa general de separaciones del
servicio de mujeres en la Secretaria fue menor en comparacion con el resto del
sistema de las Naciones Unidas (40,7% y 43,3%, respectivamente).

141. Una esfera en la que la representacion de la mujer ha mejorado es la del
mantenimiento de la paz. En septiembre de 2013, habia un total de 3.557
mujeres entre los efectivos de mantenimiento de la paz y 1.603 mujeres entre el
personal civil de las operaciones. En enero de 2014, las mujeres constituian el
29% de los 6.800 civiles de contratacién internacional que trabajaban en las
operaciones de mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales. Eso
representa un progreso notable, teniendo en cuenta que entre 1957 y 1989 solo
hubo 20 mujeres entre el personal uniformado de esas operaciones. Ello
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demuestra los efectos positivos de la voluntad politica inquebrantable y la
persistente aplicacion de las medidas selectivas introducidas a lo largo de los
afios, y es una practica encomiable que merece ser emulada por otros
departamentos y oficinas del sistema de las Naciones Unidas. También se debe
dar el debido reconocimiento al papel decisivo que han desempefiado los
Estados Miembros en estos esfuerzos, cuyo apoyo ha sido inestimable para el
éxito en esta tarea.

142. Las politicas de igualdad de género constituyen uno de los principales motores
de cambio institucional, de ahi que el primer indicador del desempefio del Plan de
Accion para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres sea la elaboracion y aplicacion de politicas
pertinentes y medidas conexas. En consecuencia, ONU-Mujeres ha instado a que se
dé prioridad a esta esfera. De las 30 entidades encuestadas para la elaboracion del
presente informe, 18 indicaron que tenian una politica de equilibrio entre los géneros
y otras cuatro informaron de que tenian previsto adoptar una politica de ese tipo,
entre las que cabe destacar la Secretaria®”.

143. La promocién eficaz y sostenible de la igualdad de representacion de la
mujer exige contar con unas estructuras operacionales y administrativas
eficientes, lo que en su conjunto se conoce como la “estructura para la igualdad
entre los géneros”. En este apartado el progreso es menos alentador. Los
resultados de la encuesta para el presente informe pusieron de manifiesto que el
sistema de coordinadores de las cuestiones de género esta debilitado por la falta
de titulares de categoria superior (el 63% de las entidades informaron de que
tenian coordinadores de categoria P-3 o inferior) y de institucionalizaciéon de
sus funciones (solo 13 entidades habian establecido mandatos por escrito y el
75% de los coordinadores solo dedicaban un 20% o menos de su tiempo a las
funciones de coordinacién). Se han logrado progresos, sin embargo, en la
contratacion de hombres como coordinadores de las cuestiones de género. La
mitad de las entidades encuestadas indicaron que tenian coordinadores varones
y la mayoria afirmaron que no tenian problemas para contratar hombres y
mencionaron los beneficios de su presencia en esos puestos.

144. Se ha recalcado repetidamente el papel crucial que cumplen las medidas
especiales de caracter temporal, en consonancia con la Convencién sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer, como
medio de acelerar los progresos hacia la igualdad entre los géneros de forma
apreciable. Resulta alentador que el reconocimiento de su importancia parece ir
en aumento, como sugiere el hecho de que el 50% de las entidades encuestadas
sefialara la “falta de medidas especiales para los nombramientos y ascensos”
como uno de los tres principales obstaculos para el logro de la paridad entre los
generos. En junio de 2014, 15 de las 30 entidades utilizaban medidas especiales
para mejorar la situacion de la mujer, y otras 8 tenian previsto promulgar o
aplicar medidas de ese tipo.

145. Las politicas y practicas para mejorar la promocidn de las perspectivas de
carrera de las mujeres siguen siendo desiguales en el sistema de las Naciones
Unidas. Por ejemplo, de las 30 entidades encuestadas, solo 7 utilizaban la
planificacién de la sucesion en los cargos para lograr cambios en su dotacién de

67 El CICE, la Secretaria de las Naciones Unidas, la UPU y la OMS. El CICE estd administrado

por la OMS y aplicara la misma estrategia en materia de género.
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personal o evaluaban el nimero de mujeres que debian ser contratadas por
categoria para lograr el equilibrio entre los géneros. Como ya se ha
mencionado, es probable que la mayoria de las entidades estén
desaprovechando oportunidades para acelerar el progreso al no estar
preparadas para hacer uso de las oportunidades que se les presentan para
promover el adelanto de las mujeres, por ejemplo mediante las jubilaciones.

146. Las entidades encuestadas también sefialaron la falta de oportunidades de
desarrollo profesional para el personal de grado medio como uno de los
mayores obstaculos para el logro de la paridad entre los géneros. En este
contexto, solo 4 de las 26 entidades que ofrecian capacitacién en aptitudes de
liderazgo y gestion tenian cursos dirigidos especificamente a las mujeres y solo
9 entidades utilizaban programas de mentores, que es un medio informal y
econdmico de aumentar la satisfaccion en el empleo, la motivacion y las
aspiraciones profesionales.

147. Un aspecto muy encomiable es que las 35 entidades han adoptado politicas
que prohiben la discriminacién y el acoso en el lugar de trabajo. No obstante, se
desconoce el alcance global del acoso y la discriminacion en las Naciones
Unidas, ya que no existe un mecanismo a nivel de todo el sistema para la
presentacién de informacidn, el seguimiento de los casos de faltas de conducta o
la aplicacién de politicas al respecto.

148. La mayoria de las entidades que participaron en la encuesta ofrecian
licencia parental; sin embargo, habia grandes diferencias entre los tipos de
licencias que se ofrecian, en particular en los casos de adopcion. Las politicas
de licencia por adopcidn oscilaban entre 20 dias de licencia especial con
remuneracion completa y 8 semanas con remuneracion completa reconocidas
en el marco de una politica independiente de licencia por adopcién.

149. La flexibilidad en el lugar de trabajo tiene una correlacion positiva con
una mayor retencion de mujeres en el servicio porque permite compaginar
mejor la vida laboral y personal y porque sin esa flexibilidad las mujeres tienen
mas probabilidades de limitar sus aspiraciones profesionales. Como ya se ha
mencionado anteriormente, los hombres también se benefician de la flexibilidad
en el lugar de trabajo. Pese a cierta reduccion en su disponibilidad, las
modalidades de trabajo flexible estan ganando aceptacion y relevancia en todo
el sistema de las Naciones Unidas. De las 30 entidades encuestadas por ONU-
Mujeres, todas excepto 3 (la Cl1J, la UNESCO y la UPU) ofrecian modalidades
de trabajo flexible y 968 ofrecian las cuatro opciones®9. Ademas, desde el 1 de
febrero de 2013, todos los funcionarios en todos los departamentos de la
Secretaria tienen la opcion de utilizar las modalidades de trabajo flexible.

150. Los instrumentos de supervision, como las encuestas mundiales del
personal, las entrevistas de fin de servicio y los sistemas de puntuacion del
equilibrio entre los géneros, sirven para evaluar la cultura institucional y sus
efectos sobre la situacion de la mujer en el sistema de las Naciones Unidas. A
pesar de ello, menos de una cuarta parte de las entidades participantes en el

68 E|l CCI, ONUSIDA, la CMNUCC, el UNFPA, la Secretaria de las Naciones Unidas, el UNICEF,

la UNOPS, ONU-Mujeres y el PMA.

69 Horario de trabajo escalonado u horario flexible, horario de trabajo comprimido, pausas

programadas para actividades de aprendizaje de caracter prolongado, y teletrabajo.
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Plan de Accion para Todo el Sistema de las Naciones Unidas sobre la Igualdad
de Género y el Empoderamiento de las Mujeres realizaban encuestas mundiales
del personal, solo 10 de las entidades encuestadas para el presente informe
habian establecido como requisito obligatorio la realizacion de entrevistas de
fin de servicio, y solo 5 entidades fuera de la Secretaria utilizaban sistemas de
puntuacién del equilibrio entre los géneros.

Recomendaciones

151. Solo se podran lograr progresos sustanciales y sostenibles si los jefes
gjecutivos y los altos funcionarios asignan la mas alta prioridad al adelanto de
la mujer en todas las entidades de las Naciones Unidas. En este contexto, el
objetivo principal debe ser el logro de la paridad de género a todos los niveles
cuanto antes. EI cumplimiento de este objetivo es posible si se hacen esfuerzos
decididos. Ese es el espiritu con el que los jefes de todas las entidades y los altos
funcionarios del sistema de las Naciones Unidas, incluidos los jefes de los
departamentos de la Secretaria, deben considerar las recomendaciones que
figuran a continuacion.

152. La formulacion y aplicacién de politicas de género por las entidades
guarda una estrecha correlacién con importantes mejoras en la representacion
de la mujer. Cada entidad debe elaborar y aplicar politicas de ese tipo con
cardcter prioritario.

153. Se debe dar especial prioridad a la introduccién medidas especiales de
caracter temporal en el proceso de seleccion del personal, a fin de garantizar la
igualdad en el tratamiento de los hombres y las mujeres. Las medidas de ese
tipo que resultan mas eficaces son: la inclusion obligatoria de mujeres en las
listas de candidatos preseleccionados; la seleccion de mujeres cuando no se
hayan cumplido las metas de paridad y cuando sus calificaciones y experiencia
se ajusten a las competencias necesarias para el puesto; la introduccion del
requisito de que el personal directivo superior justifique por escrito la seleccién
de los candidatos varones para ocupar puestos de las categorias en que no se
haya alcanzado todavia la paridad; y la revision peridédica del mantenimiento
de mujeres cualificadas en las listas durante periodos prolongados. Otras
medidas adicionales deben incluir actividades de divulgacion para la
contratacién de candidatas externas cualificadas.

154. Asimismo, se debe dar prioridad a la retencion de funcionarias
cualificadas. Todas las entidades deberian adoptar politicas selectivas para
promover el ascenso de mujeres a las categorias P-3, P-5 y D-2, cada una de las
cuales representa un umbral critico para el adelanto de las perspectivas de
carrera y el logro de la paridad. Otras medidas recomendadas son la
capacitacion obligatoria en cuestiones de género para todo el personal, incluido
el establecimiento de programas de capacitacion dedicados a la mejora de las
aptitudes de liderazgo, y la adopcion de procedimientos especificos o la
introduccién de excepciones para la retencién de mujeres con experiencia, en
particular en los puestos de grado medio.

155. Todas las entidades deben considerar la posibilidad de establecer metas
anuales o fijar porcentajes de progreso hacia la paridad de género en cada
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categoria del Cuadro Organico, e indicar el afio en que se deberia alcanzar la
paridad mediante la aplicacion de esas medidas.

156. Todas las entidades deben dar prioridad y prestar especial atencién a la
designacion de coordinadores de las cuestiones de género de una categoria
apropiada y con responsabilidades definidas en mandatos escritos y una
asignacion adecuada de tiempo y recursos financieros para desempefar sus
funciones esenciales en relacion con la incorporacion de la perspectiva de
género y la paridad entre los géneros.

157. Todas las entidades deben dar especial prioridad al fortalecimiento de la
aplicacién de las politicas y medidas para mantener el equilibrio entre el
trabajo y la vida personal, incluso especificando claramente la aplicaciéon de
esas medidas, aplicando un sistema de rendicion de cuentas (0 un sistema
basado en la confianza) e impartiendo capacitacion a los administradores y el
personal sobre su aplicacion efectiva, teniendo en cuenta la necesidad de
fomentar la confianza y evitar la estigmatizacion. Por otro lado, los datos sobre
las solicitudes, la aprobacion, el disfrute y el grado de satisfaccién respecto de
las politicas y practicas para el equilibrio entre el trabajo y la vida personal se
deben desglosar por sexo en todas las etapas y complementar con los datos
cualitativos reunidos mediante encuestas del personal.

158. Las preocupaciones relativas a la movilidad, en particular sus efectos para
las mujeres, se deben mantener bajo examen en todas las entidades a fin de
contratar y retener a mujeres tanto en los lugares de destino en que hay sedes
como en los que no.

159. Todas las entidades deben asignar alta prioridad y suficientes recursos
para establecer, armonizar y aplicar medidas encaminadas a prevenir y
combatir el acoso del personal y el abuso de autoridad. Se debe hacer un
seguimiento constante a nivel de todo el sistema e informar sobre los incidentes
y esa informacion se debe compartir con todas las entidades a fin identificar a
los autores y dar a conocer la experiencia adquirida. Las entidades deberian
celebrar consultas por conducto de ONU-Mujeres a fin de sincronizar esas
medidas.

160. La realizacion de encuestas periddicas del personal y de entrevistas de fin
de servicio son instrumentos valiosos para comprender mejor los factores que
repercuten en la contratacion y retencién del personal. Ambos instrumentos
deben ser obligatorios y aplicarse sistematicamente. Los datos reunidos en las
encuestas del personal y las entrevistas de fin de servicio deben servir de
orientacion para la elaboracién de documentos estratégicos sobre el equilibrio
entre los géneros.

161. Las licencias de maternidad y paternidad y la licencia por adopcion deben
uniformarse a fin de garantizar un trato equitativo. Ademas, tal como
recomendo el grupo de trabajo sobre el embarazo, se debe eliminar el requisito
de que la licencia de maternidad se disfrute en un periodo continuo.

162. De conformidad con los procedimientos pertinentes y aplicables, todas las
entidades deben exigir a su personal directivo que rinda cuentas sobre la
aplicaciéon de las medidas adoptadas para cumplir el objetivo declarado de
lograr la paridad entre los géneros en el plazo méas breve posible. Esos
mecanismos de rendicién de cuentas son esenciales para garantizar que se
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respeten los objetivos de equilibrio entre los géneros y avanzar de manera
constante y previsible hacia la igualdad en la representacién de las mujeres y
los hombres entre el personal.

163. Todas las entidades deben dar prioridad a la continuacién de la aplicacion
de los indicadores del Plan de Accion a fin de cumplir las metas establecidas
para 2017, de conformidad con lo dispuesto por la JJE, en particular las
disposiciones relativas a la paridad de género y la cultura institucional.
Asimismo, en el marco del Plan de Accion, las entidades estan obligadas a
adoptar, aplicar y supervisar politicas y estrategias sobre la paridad de género,
basadas en objetivos claros, plazos razonables para la ejecucién y mecanismos
de supervision y rendicion de cuentas.

164. Los jefes de todas las entidades deben coordinar con ONU-Mujeres el
desarrollo y la aplicacién de politicas y medidas para avanzar hacia la paridad
entre los géneros. Esa labor garantizard la coherencia de las politicas y
précticas en todo el sistema de las Naciones Unidas.
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Anexo
Distribucion por géneros de los funcionarios de las categorias P-1 a las categorias
fuera del escalafon con contratos de un afio o méas en todos los lugares de destino
del sistema de las Naciones Unidas, desglosados por entidad, al 31 de diciembre
de 20092, 2011° y 2013°
Categorias
fuera del
P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 escalafon Subtotal Total  Porcentaje de mujeres  Variacion
Dic. Dic. Dic. Dic. cen(tpa(;;;
Entidad H M H M H M H M H M H M H M H M H M 2013* 2013° 2011° 2009° 2011-2013
FAO 13 7 78 126 199 175 378 163 253 80 52 6 19 9 11 1 1003 567 1570 36,1 352 31,8 0,9
OIEA 5 4 46 53 215 113 350 123 254 48 27 4 9 4 6 1 912 350 1262 27,7 245 229 3,3
OACI 13 19 36 26 113 38 38 9 18 2 2 2 1 0 221 96 317 30,3 27,9 312 2,4
cu 9 10 7 11 5 8 4 1 1 0 1 0 1 0 28 30 58 51,7 61,1 549 (9,4)
CAPI 1 2 1 6 3 0 4 2 1 0 1 12 11 23 478 476 38,1 0,2
FIDA 2 2 18 24 19 47 49 34 56 22 11 7 4 1 5 1 164 138 302 45,7 4455 453 1,2
oIT 3 6 28 54 94 106 215 182 212 111 43 31 19 9 5 4 619 503 1122 44,8 44,8 435 0,0
OMI 6 20 12 18 21 10 24 11 14 5 6 2 1 84 66 150 44,0 43,7 420 0,3
CCI 3 2 27 24 25 20 25 12 24 7 1 2 105 67 172 39,0 36,2 364 2,8
CIF-OIT 0 1 0 3 16 7 11 10 8 6 3 0 1 0 39 27 66 40,9 41,3 40,8 (0,4)
UIT 0 4 20 25 7 46 58 42 62 15 14 2 8 239 135 374 36,1 346 318 1,4
OPS 1 2 17 32 36 51 132 105 40 22 22 19 1 0 2 1 251 232 483 48,0 47,9 43,0 0,1
Naciones
Unidas 4 11 492 622 2058 1577 2021 1301 1097 509 353 153 125 46 104 34 6254 4253 10507 405 39,2 39,1 1,3
ONU-Mujeres 1 3 38 15 58 20 62 17 68 5 15 1 1 2 62 249 311 80,1 853 0,0 (5,2)
ONUSIDA 3 7 26 28 51 64 75 58 33 13 5 4 2 1 195 175 370 47,3 45,0 46,7 2,3
PNUD 1 0 79 119 307 303 471 305 432 246 134 97 53 24 5 4 1482 1098 2580 42,6 42,1 446 0,4
UNESCO 11 11 82 116 150 172 137 122 88 52 38 17 13 10 7 6 526 506 1032 49,0 51,4 48,6 (2,4)
CMNUCC 2 57 45 59 46 33 20 16 4 6 2 3 0 0 1 176 118 294 40,1 404 0,0 0,2)
UNFPA 1 17 34 56 56 95 80 103 89 32 32 9 1 2 314 298 612 48,7 51,2 51,2 (2,5)
ACNUR 104 102 423 302 303 220 107 76 51 44 10 6 3 1 1001 751 1752 429 429 413 0,1)
UNICEF 4 5 109 197 503 467 538 518 322 261 56 37 24 15 2 2 1558 1502 3060 49,1 49,8 498 (0,8)
ONUDI 1 11 12 37 27 50 18 55 16 26 9 2 0 1 0 183 82 265 30,9 29,6 27,7 1,3
UNITAR 4 5 6 8 2 1 9 4 2 2 0 1 23 21 44 47,7 54,4 479 (6,7)
CCPPNU 1 1 15 11 20 16 6 12 5 0 1 1 1 0 49 41 90 456 38,9 36,7 6,7
UNOPS 0 1 30 34 135 45 102 37 59 19 31 2 6 2 2 0 365 140 505 27,7 28,9 29,8 (1,1)
OOPS 5 6 24 30 48 33 29 7 12 4 4 2 1 1 123 83 206 40,3 451 38,3 (4,8)
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Categorias
fuera del
P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 escalafon Subtotal Total Porcentaje de mujeres  Variacion
Dic. Dic. Dic. Dic. cen(tpa(;;;
Entidad H M H M H M H M H M H M H M H M H M 2013* 2013 2011° 2009° 2011-2013
ESPSNU 0 1 4 1 4 1 3 1 1 1 1 13 5 18 27,8 35,0 0,0 (7,2)
UNU 5 7 14 8 13 1 7 0 9 1 5 0 2 0 55 17 72 236 154 14,0 8,2
OMT 0 2 3 3 6 8 4 5 5 3 2 0 4 0 24 21 45 46,7 42,2 375 4,4
UPU 1 1 5 4 26 13 18 4 9 2 3 3 3 0 2 0 67 27 94 28,7 26,0 24,5 2,7
PMA 2 1 69 85 304 191 179 145 146 88 66 33 26 10 5 2 797 555 1352 41,1 40,9 40,9 0,2
OMS 4 8 33 54 142 172 401 299 412 218 156 50 29 9 11 4 1188 814 2002 40,7 394 383 1,2
OMPI 12 25 50 77 95 73 70 37 30 11 10 4 7 1 274 228 502 454 442 415 1,2
OMM 5 11 12 10 30 20 36 9 6 2 6 2 1 97 56 153 36,6 324 29,6 4,2
Total 58 69 1393 1919 5110 4231 5998 4075 4078 2115 1265 607 406 175 195 71 18503 13262 31765 41,8 41,0 399 0,8

& Sobre la base de los datos presentados por 34 entidades.

® Sobre la base de los datos de la JJE (véase CEB/2012/HLCMY/16).

¢ Sobre la base de los datos de la JJE (véase CEB/2010/HLCM/HR/24).
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