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Este informe se presenta de conformidad con la resolucion 62/9 de la Comision de
Estupefacientes y la resolucion 28/4 de la Comision de Prevencion del Delito y Justicia
Penal. En él se exponen la labor y las actividades de la Oficina de las Naciones Unidas
contra la Droga y el Delito para alcanzar el equilibrio de género y velar por que la
contratacion de personal se realice de forma que haya la mas amplia representacion
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I.

Introduccion

1.  El presente informe se ha preparado en cumplimiento de lo dispuesto en la
resolucion 62/9 de la Comision de Estupefacientes, titulada ““Presupuesto del Fondo del
Programa de las Naciones Unidas para la Fiscalizacion Internacional de Drogas para el
bienio 2020-2021”, y la resoluciéon 28/4 de la Comision de Prevencion del Delito y
Justicia Penal, titulada “Presupuesto del Fondo de las Naciones Unidas para la
Prevencion del Delito y la Justicia Penal para el bienio 2020-2021".

2. En esas resoluciones, las Comisiones recordaron la resoluciéon 69/251 de la
Asamblea General, en que la Asamblea, entre otras cosas, habia observado con
desaliento los escasos progresos realizados en el logro del objetivo del equilibrio de
género en el régimen comun de las Naciones Unidas. Las Comisiones también
confirmaron el Articulo 101 de la Carta de las Naciones Unidas, en el que se establece
que se dara debida consideracion a la importancia de contratar al personal de forma que
haya la mas amplia representacion geografica posible, asegurando al mismo tiempo el
mas alto grado de eficiencia, competencia e integridad. Se observo con preocupacion la
falta de diversidad en el personal de la Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga
y el Delito (UNODC), en particular con respecto a la representacion geografica
equitativa. Se pidi6 a la Oficina que adoptara medidas mas eficaces para garantizar la
contratacion de un grupo diverso de candidatos, especialmente en el Cuadro Organico y
las categorias superiores.

3. Las cifras que se presentan en este informe se refieren, salvo que se indique otra
cosa, a los funcionarios de la UNODC con contratos de plazo fijo o continuos y
permanentes, y a las plazas financiadas con cargo a fuentes ordinarias y
extrapresupuestarias.

4. La UNODC, como parte de la Secretaria de las Naciones Unidas, reitera su
compromiso de alcanzar el equilibrio de género y la diversidad geografica en su
personal, y de crear un entorno diverso ¢ inclusivo de respeto mutuo?.

5. Tras su nombramiento en 2020, la Directora Ejecutiva de la UNODC pas6 a ser
Paladina Internacional de la Igualdad de Género, una red integrada por mas de 250
paladines en funciones y antiguos paladines que dirigen organizaciones internacionales,
misiones permanentes y organizaciones de la sociedad civil y estan decididos a hacer
que la igualdad de género se alcance en la practica en sus esferas de influencia. En 2020,
la Directora Ejecutiva se comprometi6 a fortalecer sistematicamente una cultura
institucional inclusiva y propicia; a esforzarse para mejorar la representacion de las
mujeres en las categorias de personal en las que aun no se habia alcanzado la paridad; y
a aprovechar cualquier oportunidad, en todas las visitas a paises relacionadas con los
proyectos y programas de la UNODC, para visitar un programa que promoviera la
igualdad de género.

6.  Durante 2019 y 2020, en el contexto del Programa Mundial para la Igualdad de
Género y el Empoderamiento de las Mujeres en la Oficina de las Naciones Unidas en
Viena y la UNODC, establecido en mayo de 2017 en la Oficina del Director General de
la ONUV y Director Ejecutivo de la UNODC, se promovieron varias iniciativas
fundamentales para lograr la igualdad de género en forma coordinada y amplia (véanse
los parrafos 25 a 27 y 40). La Estrategia para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres (2018-2021) de la Oficina de las Naciones Unidas en
Viena y la UNODC, asi como su plan de accién conexo, siguen siendo documentos
fundamentales para ayudar a la UNODC a incorporar de manera sistematica y eficaz la
perspectiva de género y promover la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres en las actividades programaticas y las politicas y practicas institucionales.

7.  La estrategia operacional de recursos humanos para 2018-2021, que el Comité
Ejecutivo de la Oficina de las Naciones Unidas en Viena y la UNODC hizo suya en abril
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Tal como se indica en la seccidn de notas especiales que figura en los anuncios de vacante y que la
Oficina de Recursos Humanos del Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la
Gestion actualizé en la primera mitad de 2020.
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de 2018, contintia siendo objeto de un seguimiento cercano, lo que garantiza que los
servicios del Servicio de Gestion de Recursos Humanos sigan ajustandose a las
necesidades operacionales de la UNODC y contribuyendo al buen cumplimiento de los
mandatos. La estrategia ha contribuido a fomentar la capacidad de cambio y la
participacion en el contexto de las reformas de la gestion y el desarrollo impulsadas por
el Secretario General, y a los cambios sociales en curso. A fin de mantenerse al dia y
responder a las necesidades actuales y futuras del personal, el Servicio de Gestion de
Recursos Humanos llevd a cabo su encuesta anual a los clientes y siguidé observando la
implicacion del personal mediante la encuesta sobre la implicacion del personal
realizada a nivel de toda la Secretaria en 2019 y una encuesta sobre el trabajo a distancia
en el contexto de la enfermedad por coronavirus (COVID-19) en mayo de 2020.

8.  Laorganizacion y la estructura de la Oficina de las Naciones Unidas en Viena y la
UNODC se establecen en boletines del Secretario General (ST/SGB/2004/5 vy
ST/SGB/2004/6). Conforme a esos boletines, los servicios de que se ocupa la UNODC
son el Servicio de Gestion de Recursos Humanos, el Servicio de Gestion de Recursos
Financieros y el Servicio de Tecnologia de la Informacion. Los servicios que estan a
cargo de la Oficina de las Naciones Unidas en Viena son el Servicio de Gestion de
Conferencias, la Seccion de Apoyo General, la Seccién de Adquisiciones y el Servicio
de Seguridad. Con excepcién de los datos que figuran en los cuadros 11 y 12 (véase el
anexo), las cifras que figuran en el presente informe no contienen datos sobre los
funcionarios y puestos del Servicio de Gestion de Recursos Financieros, el Servicio de
Gestion de Recursos Humanos ni el Servicio de Tecnologia de la Informacion?2,

Evaluacion del pacto del personal directivo superior

9. A fin de apoyar la labor del Secretario General para fomentar la diversificacion de
la fuerza de trabajo, siguen formando parte del pacto anual entre directivos superiores
que la Directora Ejecutiva mantiene con el Secretario General determinados indicadores
del desempefio, junto con metas en lo relativo al porcentaje de funcionarias en todas las
categorias del Cuadro Organico y categorias superiores respecto de las cuales la
Directora Ejecutiva adopta la decision sobre la seleccion (P-2 a D-1), asi como metas
para el nombramiento de candidatos de Estados Miembros no representados o
infrarrepresentados y para lograr una representacion regional mas diversa (véase el
cuadro 1).

10. La Estrategia de Diversidad Geografica de la Secretaria se puso en marcha en
enero de 2020 (véase el parr. 46), y en ella se establece un enfoque centrado en la
diversidad geografica. La expresion “diversidad geografica” abarca tanto la distribuciéon
geografica equitativa como una mayor diversidad de grupos regionales, lo que refleja
los dos objetivos geograficos del pacto del personal directivo superior. El propésito del
indicador de la representacion geografica contenido en el pacto del personal directivo
superior es lograr que los jefes de departamentos y oficinas contribuyan a reducir el
numero de Estados Miembros no representados e infrarrepresentados, en consonancia
con el sistema de intervalos convenientes. La meta mide todos los nombramientos
iniciales, las renovaciones de nombramientos, los ascensos, los traslados y las
reasignaciones de personal en relacidn con puestos sujetos a distribucion geografica
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En cumplimiento de la recomendacion formulada por los Estados Miembros en la reunion de
noviembre de 2018 del grupo de trabajo intergubernamental permanente de composicién abierta
sobre el mejoramiento de la gobernanza y la situacion financiera de la Oficina de las

Naciones Unidas contra la Droga y el Delito, el presente informe contiene una sinopsis de la
composicion del personal de la Division de Gestidn (véanse los cuadros 11y 12 del anexo). En las
reuniones del grupo de trabajo intergubernamental permanente de composicion abierta también se
proporcionan, previa solicitud, cifras relativas a la diversidad en la Division de Gestion.

El presente informe se ajusta a la estructura prevista en el pacto del personal directivo superior,
que se elabora en la Sede para todas las entidades de la Secretaria. Conforme a ese pacto, el
Servicio de Gestion de Recursos Humanos, el Servicio de Gestion de Recursos Financieros y el
Servicio de Tecnologia de la Informacion de la Oficina de las Naciones Unidas en Viena y

la UNODC son de competencia de la Oficina de las Naciones Unidas en Viena.
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vacantes. Al 31 de diciembre de 2019, los puestos sujetos a distribucion geografica
representaban el 22 % (87 puestos) del total de los puestos de la UNODC
correspondientes al Cuadro Organico y categorias superiores y financiados con cargo al
presupuesto ordinario. Esa cifra excluye los puestos del Servicio de Gestion de Recursos
Humanos, el Servicio de Gestion de Recursos Financieros y el Servicio de Tecnologia
de la Informacion de la Division de Gestion. Para seguir aumentando la diversidad
geografica, en el pacto del personal directivo superior figura una segunda meta relativa
a la diversidad geografica seglin la cual de un afio al siguiente se debe avanzar en la
diversificacion de los grupos regionales de las Naciones Unidas representados en
la UNODC*,

11. La UNODC alcanz6 la meta de nombrar candidatos de Estados Miembros no
representados o infrarrepresentados en el caso de ocho puestos sujetos a distribucion
geografica anunciados en 2019. Al 31 de diciembre de 2019, el 22 % (85 personas) de
los funcionarios de la UNODC procedian de Estados Miembros no representados e
infrarrepresentados, el 24 % (93 personas), de Estados Miembros representados
adecuadamente, y el 54 % (216 personas) de Estados Miembros representados
excesivamente.

12. Entre 2018 y 2019 hubo ligeras variaciones en la representacion de funcionarios
de los cinco grupos regionales de Estados Miembros de las Naciones Unidas (véase el
cuadro 1). La UNODC cumplié el objetivo, fijado en el pacto del personal directivo
superior de 2019, de avanzar de un afio al siguiente hacia una mayor diversificacion
regional, porque el porcentaje de funcionarios del grupo regional mas representado (el
Grupo de los Estados de Europa Occidental y otros Estados) disminuy¢6 del 64,1 % en
2018 al 62,1 % en 2019. Ello se ajusto al criterio de evaluacion previsto en el pacto para
obtener una calificacion satisfactoria en lo tocante a diversificacion regional, que se
resume a continuacion.

13. Paralograr una calificacion satisfactoria, el porcentaje de funcionarios de la region
mas representada en 2019 debe ser inferior al de 2018, o el porcentaje de funcionarios
de la segunda regiéon mas representada en 2018 debe estar a menos de 10 puntos
porcentuales del porcentaje de funcionarios de la regiéon mas representada en 2018 y la
suma de los porcentajes de funcionarios de las deméas regiones debe haber aumentado
de 2018 a 2019.

14. En la estrategia del Secretario General para todo el sistema sobre la paridad de
género se establece que la paridad se alcanza dentro de un intervalo de entre el 47 % y
el 53 %, y que se mide por categoria de personal. Conforme al criterio de evaluacion de
la paridad de género establecido en el pacto del personal directivo superior, para lograr
una calificacion satisfactoria el numero de categorias que en 2019 se ajustaron al tramo
fijado en la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género o se acercaron a
¢l en comparacion con 2018 debe ser mayor que el nimero de categorias que se alejaron
de ese intervalo en 2019 respecto de 2018. En lo que respecta a las metas de paridad de
género de 2019 por categoria de personal, la UNODC cumplié la meta para la categoria
P-3, con un 53 % de los puestos ocupados por mujeres. La representacion de las mujeres
en la categoria P-2 era del 59 % vy, por lo tanto, se situé por encima del margen de
paridad. La UNODC atn no ha alcanzado las metas de paridad de género
correspondientes a 2019 para las categorias P-4, P-5 y D-1 (véase el cuadro 1). Si bien
no se alcanzaron las metas de paridad de género en cada categoria, en la evaluacion del
pacto del personal directivo superior de 2019 se calificaron de satisfactorios los avances
hacia su cumplimiento logrados por la UNODC entre 2018 y 2019. Ello se debi6 a que
en comparaciéon con 2018 el nimero de categorias de personal que se acercaron al
intervalo deseado en 2019 fue superior al de las que se alejaron de él. En los ultimos
afios, la representacion general de las mujeres entre el personal de la UNODC ha
aumentado continuamente: en diciembre de 2016 era del 44 %, en diciembre de 2019,
del 47 %, y al 30 de junio de 2020 se habia situado en el 49 %.

~

Estados de Africa, Estados de Asia y el Pacifico, Estados de Europa Oriental, Estados de América
Latina y el Caribe, y Estados de Europa Occidental y otros Estados.
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Cuadro 1

Metas de representacion geografica y paridad de género: desempeifio de la Oficina
de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito en 2019, medido conforme a los
criterios del pacto del personal directivo superior con el Secretario General
(Porcentajes)

Porcentaje alcanzado
al 31 de diciembre

Medida del desempefio Meta para 2019 de 2019

Porcentaje
alcanzado al 31 de
diciembre de 2018?

Nombramientos sujetos a distribucion 50 50
geogréfica de candidatos de Estados
Miembros no representados o

infrarrepresentados®
Avances logrados de un afio al Mayor diversificacion Grupo de los Estados de Europa Occidental y 62,1
siguiente hacia una mayor regional de 2018 otros Estados
diversificacion regional a2019 Grupo de los Estados de Asia y el Pacifico 15,0
Grupo de los Estados de Europa Oriental 8,9
Grupo de los Estados de América Latina y 7,1
el Caribe
Grupo de los Estados de Africa 6,9
Funcionarias en la categoria D-2° No se aplica 33
Funcionarias en la categoria D-1 50 43
Funcionarias en la categoria P-5 50 39
Funcionarias en la categoria P-4 50 44
Funcionarias en la categoria P-3 50 53
Funcionarias en la categoria P-2 50 59

14

64,1

14,2
8,3
7,0

6,4
33
33
40
42
54
45

2 Los datos correspondientes a 2018 y 2019 fueron suministrados por el Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de
la Gestidn para el informe sobre el pacto del personal directivo superior.

b La situacion de cada Estado Miembro con respecto a los intervalos convenientes de representacion puede consultarse en la direccion
https://hrinsight.un.org/analytics/ (ese sitio web esta protegido por contrasefia, y los Estados Miembros tienen acceso a él).

¢ Por razones matematicas, algunas combinaciones de entidad y categoria (a saber, aquellas en que se tratade 3,5, 7,9, 11,13 0
15 funcionarios) no pueden alcanzar el intervalo del 47 % al 53 % de paridad de género. En esos casos, la Oficina de Recursos
Humanos considera que se ha logrado la paridad si se ha alcanzado el porcentaje mas cercano posible a ese intervalo. Como
en 2019 la UNODGC tenia tres funcionarios de categoria D-2, el porcentaje de funcionarias que constituye paridad en esa
combinacion de entidad y categoria podia ser del 33 % o del 67 %, porque ambos porcentajes son igualmente cercanos al
intervalo de paridad de género.

I11.
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Informacion actualizada sobre los factores que impulsan la
estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género

15. Ademaéas de la labor dirigida por la Secretaria, la UNODC siguié adoptando
diversas medidas para lograr la paridad de género. En el presente informe se resaltan
los progresos realizados a ese respecto desde la publicaciéon del informe anterior
(E/CN.7/2019/15-E/CN.15/2019/17) en las esferas de la contratacion y la retencion, la
promocion de las perspectivas de carrera y la cultura institucional.

Divulgacion, contratacion y retencion

16. La UNODC siguid intensificando sus actividades de divulgacion con el fin de
aumentar la diversidad de los candidatos. En 2019 representantes de la UNODC
participaron en 16 actividades de divulgacion celebradas en persona e impartieron 2
seminarios de divulgacion en linea. Entre esas actividades cabe mencionar
presentaciones sobre el procedimiento para postular a puestos vacantes en la UNODC y
sobre la forma de rellenar los formularios de antecedentes personales, asi como ferias
sobre perspectivas de carrera, capacitacion para aspirantes en oficinas extrasede y
conferencias para estudiantes de universidad y otras partes interesadas. Las actividades
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estuvieron destinadas, entre otros, a posibles candidatos externos con diferentes niveles
de experiencia, perfiles ocupacionales y perfiles geograficos (como estudiantes en ferias
de empleo celebradas en universidades, profesionales superiores en seminarios web
especificos y delegaciones de paises infrarrepresentados) y a funcionarios y personal
que ya trabajaban para la UNODC (mediante misiones de contratacion en oficinas
extrasede de la UNODC en las que se impartio capacitacion a aspirantes). En el periodo
comprendido entre el 1 de enero y el 30 de junio de 2020, la UNODC organizo
5 actividades de divulgacion en persona y 6 en linea, entre las cuales cabe mencionar
4 seminarios web sobre empleo destinados a profesionales externos (véase el parr. 51).

17. La UNODC sigui6 distribuyendo periédicamente informacion y datos estadisticos
actualizados sobre su proceso de solicitud de empleo. Las vacantes de categoria superior
se comunicaron a las misiones permanentes ante las Naciones Unidas en Viena y a la
Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las
Mujeres (ONU-Mujeres) para su distribucion ulterior. También se remitieron anuncios
de vacantes a la Dependencia de Captacion de Talentos de la Oficina de Recursos
Humanos de Nueva York y a la Seccion de Promocion de la UNODC para su difusion a
través de los canales de las Naciones Unidas, incluidas sus cuentas de medios sociales
en Facebook, Twitter y LinkedIn. Para asegurar su mayor difusidén, determinadas
vacantes se anunciaron en la plataforma de empleo en lineca DevEx, que esta a
disposicion de los directivos contratantes desde agosto de 2018. La UNODC también
esta colaborando con empresas internacionales de comunicaciones para la contratacion,
a fin de estudiar las posibilidades de poner en marcha nuevas iniciativas de divulgacion
destinadas a grupos especificos.

18. Todas las recomendaciones sobre selecciones que se someten al examen de la
Directora Ejecutiva contienen informacion sobre la distribucion de género y geografica
actual del personal de la UNODC, asi como sobre la representacion geografica de los
paises de que sean nacionales las personas recomendadas para el cargo, a fin de que la
Directora Ejecutiva adopte una decision fundamentada. En 2019, de los 75 candidatos
seleccionados para puestos con una duracion de un afio o mas (independientemente de
su financiacién) del Cuadro Organico y categorias superiores en la UNODC (véase el
cuadro 9 del anexo), 45 (el 60 %) eran mujeres. En las categorias de personal de la
UNODC en las que todavia no se ha logrado la paridad de género, el porcentaje de
candidatas seleccionadas fue del 45,5 % en la categoria P-4, el 50 % en la categoria
P-5 y el 100% en la categoria D-1. Entre el 1 de enero y el 30 de junio de 2020, de los
48 candidatos seleccionados para puestos del Cuadro Organico y categorias superiores
33 eran mujeres (el 69 %). Esas cifras representan un aumento considerable en
comparacion con afios anteriores, puesto que las selecciones de mujeres constituyeron
el 49,3 % en 2018 y el 52,9 % entre el 1 de enero y el 30 de junio de 2019.

19. Como parte de sus procedimientos generales de seguimiento de las candidaturas,
el Servicio de Gestion de Recursos Humanos de la Oficina de las Naciones Unidas en
Viena y la UNODC avisa a los directivos contratantes cuando en las vacantes de
categoria P-3 o categorias superiores la proporciéon de candidaturas presentadas por
mujeres es inferior al 30 %, lo que da lugar a actividades de divulgacion adicionales.
Ademas, periddicamente se hace llegar a los equipos de contrataciéon de la UNODC
informacion detallada, agrupada por meses, sobre las metas de representacion de género
y geografica y sobre la composicion actual del personal. Asimismo, se proporcionan
actualizaciones periodicas sobre las funciones que se encuentran disponibles en el
instrumento de contratacién de Inspira para examinar la composicion demografica de
los solicitantes de cada puesto vacante. Durante la primera mitad de 2020 se llevaron a
cabo tres sesiones informativas para explicar a los equipos de contratacion las nuevas
herramientas de Inspira, por ejemplo, la herramienta que permite ver un resumen de una
pagina sobre cada candidato en el que se muestran areas clave, como la educacion o la
experiencia laboral, sin revelar el nombre, el género ni la nacionalidad de los candidatos,
a fin de ayudar a evitar los prejuicios inconscientes.

20. Con el objetivo de seguir apoyando a los equipos de contratacion de la UNODC
para que apliquen un enfoque que tenga en cuenta el género y la diversidad en las
actividades de divulgacion y en la contratacion, en junio de 2020 se incluy6 una pagina
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llamada “rincon de la diversidad” entre las paginas del Servicio de Gestion de Recursos
Humanos albergadas en la intranet iSeek. En la pagina se ofrece informacion detallada
sobre las metas de diversidad de la Oficina en lo que respecta al equilibrio de género y
geografico y a la inclusion de la discapacidad, asi como cifras sobre diversidad que se
actualizan mensualmente y otros recursos, tales como directrices sobre el lenguaje
inclusivo en cuanto al género. La pagina también incluye informacion sobre las cifras
relativas a la diversidad que son competencia de la Oficina de las Naciones Unidas en
Viena (véanse el parr. 8 y las notas de pie de pagina 2 y 3).

21. En cuanto a las cifras correspondientes a los funcionarios y miembros del personal
que no pertenecen al Cuadro Organico y categorias superiores (véase el cuadro 5 del
anexo), se logro la paridad general entre los géneros con un total del 49 % de mujeres.
El porcentaje de mujeres entre los contratistas de servicios aumento del 46 % en junio
de 2019 al 48 % en junio de 2020. En el caso del personal nacional del Cuadro Orgénico,
en ese mismo periodo se produjo un aumento del 46 % al 51 % en la representacion de
las mujeres, mientras que en el caso de los Voluntarios de las Naciones Unidas la cifra
de mujeres se mantuvo estable, en el 57 %. En todas las categorias de personal, que se
anadieron al informe de este afio, el porcentaje de mujeres se situé dentro del intervalo
de paridad de género, del 47 % al 53 %, o por encima de él, a excepcion de la categoria
de consultores y contratistas particulares.

22. Siguiendo con la tendencia de 2018, en 2019 el namero de solicitudes recibidas de
candidatas se mantuvo en el 35 %. Desde entonces, el numero de candidatas ha
aumentado ligeramente hasta el 36,7 % en la primera mitad de 2020 (véase el cuadro 8
del anexo).

23. En el anexo del presente informe figuran estadisticas detalladas sobre la
distribucion por género en la UNODC de los funcionarios del Cuadro Organico y
categorias superiores, los funcionarios y el personal de las oficinas extrasede y los
candidatos a puestos en esas categorias, asi como sobre el género y el pais de
nacionalidad de los candidatos seleccionados para ocupar puestos en las diversas
categorias de personal de la UNODC.

Promocion de las perspectivas de carrera

24. La UNODC sigui6 apoyando la promocion de las perspectivas de carrera de su
fuerza de trabajo mediante capacitacion y cursos practicos presenciales y en linea y
mediante otros formatos, como el coaching, que fue una actividad fundamental en 2019
y 2020. Entre el 1 de enero de 2019 y el 30 de junio de 2020 se celebraron mas de
452 horas de sesiones de coaching individual, en las que aproximadamente el 90 % de
los participantes fueron mujeres. Durante ese mismo periodo, recibieron sesiones de
coaching individual 35 pasantes, de los cuales eran mujeres 31 (el 89 %).

25. La UNODC sigui6 incorporando la perspectiva de género, con especial hincapié
en sensibilizar sobre los prejuicios inconscientes, en sus iniciativas y programas de
aprendizaje, tales como la capacitacion para entrevistas de seleccion por competencias
y para la gestion de la actuacion profesional. Entre enero de 2019 y junio de 2020 se
celebraron nueve sesiones de capacitacion para entrevistas de seleccion por
competencias, en las que participaron un total de 132 funcionarios en Viena y en las
oficinas extrasede. La capacitacion, que se llevd a cabo durante dos dias laborables,
incluy6 segmentos diarios dedicados a los prejuicios inconscientes y a la paridad de
género en la contratacion. Los instructores resaltaron la necesidad de tener en cuenta
los prejuicios de género en la contratacion, especialmente para algunos puestos en la
esfera de la aplicacion de la ley.

26. La UNODC siguio organizando cursos de capacitacion basica sobre la
incorporacion de la perspectiva de género, asi como sesiones de reflexion, para
sensibilizar sobre cuestiones relacionadas con el género y fomentar la capacidad del
personal. En noviembre de 2019, la UNODC organiz6 un debate sobre la forma en que
el mandato de la Oficina estaba relacionado con la agenda sobre las mujeres, la paz y la
seguridad, con especial hincapié en el acceso de las mujeres a la justicia y la prevencion
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del terrorismo. En una sesion de reflexion celebrada en febrero de 2020 se abordo la
interseccionalidad existente entre el género y la discapacidad, y el personal participd en
un debate con las ganadoras internacionales del Premio Her Abilities de 2019.

27. Durante 2019 y 2020, el Equipo de Género de la Oficina de la Directora
General/Directora Ejecutiva se ha centrado en fomentar la capacidad del personal en las
esferas de la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres. Se han difundido
entre el personal nuevos instrumentos para la incorporacion de la perspectiva de género
en las esferas del mandato de la UNODC, que también se han publicado en la pagina
web de la UNODC dedicada al género. Ademas, el Equipo de Género de la UNODC,
con el apoyo del Servicio de Gestion de Recursos Humanos de la Oficina de las
Naciones Unidas en Viena y la UNODC, ha elaborado un programa de creacion de
capacidad e instrumentos para la incorporacion de la perspectiva de género, con el
objetivo de mejorar los conocimientos tedricos del personal sobre los compromisos
internacionales y de las Naciones Unidas en materia de género. Se ha impartido
capacitacion en persona a las coordinadoras de la estrategia de género de la ONUV y
la UNODC en la sede y a personal de la UNODC en tres oficinas extrasede. Entre marzo
y junio de 2020 se celebraron en total 12 seminarios virtuales de capacitacion sobre la
incorporacion de la perspectiva de género, y se ha capacitado a aproximadamente el
35 % de los funcionarios de la ONUV y la UNODC, incluidos directivos superiores,
tanto en la sede como en oficinas extrasede.

28. En la segunda mitad de 2020, el Equipo de Género de la UNODC y el Centro de
Capacitacion de ONU-Mujeres elaboraran un nuevo médulo titulado “Yo sé de género:
la delincuencia organizada y la igualdad de género”, que contendra un resumen de las
principales cuestiones de género pertinentes a las esferas del mandato de la UNODC.
También estd previsto celebrar un curso de formacion de formadores para la ONUV y
la UNODC, con el fin de ampliar el grupo de expertos internos que pueden impartir
capacitacion en materia de incorporacion de la perspectiva de género.

29. La UNODC sigui6 promoviendo los temas de la inclusion y el bienestar en su
capacitacion. En enero de 2020, 35 funcionarios participaron en dos talleres de
“La ONU para todos”. En febrero, 65 participantes asistieron a una sesiéon de
aprendizaje sobre la inclusion de la discapacidad (véase el parr. 26). En marzo, 56
funcionarios participaron en un curso de capacitacion para jovenes lideres, de una
semana de duracion (véase el parr. 50), en el que se celebraron dos sesiones sobre la
diversidad con talleres sobre la paridad de género, la diversidad geografica y la
discapacidad y la accesibilidad. Para ayudar al personal a hacer frente a las dificultades
relacionadas con la pandemia de COVID-19, se organizaron numerosos seminarios web
durante marzo y abril, que contaron con 203 participantes. En la segunda mitad de 2020
se celebraran 4 seminarios web de “La ONU para todos” dedicados a la inclusion de la
discapacidad (2 para el personal de las oficinas extrasede y 2 para el personal de la
Oficina de las Naciones Unidas en Viena).

30. En junio de 2019 se celebrd una sesion de aprendizaje titulada “Trabajar en las
oficinas extrasede de la UNODC: experiencia y perspectivas de mujeres
representantes”, cuyo objetivo fue alentar a las funcionarias a solicitar puestos en las
oficinas extrasede. La sesion, impartida por mujeres representantes de oficinas
extrasede, contd con 75 participantes y se transmitio en directo a las oficinas extrasede.

31. A principios de 2019 se puso en marcha un programa de mentoria para poner en
contacto a funcionarios interesados con otros de puestos mas altos, que les impartirian
asesoramiento profesional. Se prestd especial atencion a la mentoria de funcionarias
subalternas. Tras la puesta en marcha del programa, se inicié una segunda ronda en
mayo de 2019. Se hizo un esfuerzo concertado para motivar a funcionarios de categorias
superiores a que actuaran como mentores de funcionarias de las categorias P-4 y P-5.
Como resultado, se recibieron 16 solicitudes de altos funcionarios de las categorias P-5
y D-1 que estuvieron dispuestos a actuar como mentores en la Oficina de las
Naciones Unidas en Viena y en oficinas extrasede.

32. En junio de 2019 se celebré en Viena el curso practico titulado “Liderazgo,
Mujeres y las Naciones Unidas”, que fue preparado por la Escuela Superior del Personal
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del Sistema de las Naciones Unidas®, y que en 2020 se estd impartiendo en linea (del 1
de septiembre al 18 de diciembre). Para dar cabida a las necesidades y preferencias de
los participantes de distintas zonas horarias, habra dos grupos que actuaran en paralelo.

33. Al comienzo del ciclo de evaluacion de 2020/21 se incluy6 para los directivos de
la UNODC el requisito de agregar a sus planes de trabajo una meta relacionada con la
incorporacion de la perspectiva de género y la paridad de género; al resto de
funcionarios se los alent6é a que incluyeran esa meta en sus planes de trabajo. En 2019,
47 directivos y supervisores recibieron capacitacion en una serie de 3 cursos practicos
(2 en Viena y 1 en una oficina extrasede) que estuvieron dedicados al coaching como
instrumento de gestion del rendimiento para el personal y los directivos.

Cultura institucional

34. En consonancia con la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género y
la Estrategia para la Igualdad de Género y el Empoderamiento de las Mujeres de la
Oficina de las Naciones Unidas en Viena y la UNODC, y de acuerdo con la estrategia
operacional de recursos humanos para 2018-2021, la UNODC siguié apoyando las
modalidades de trabajo flexibles, el empleo a tiempo parcial, la licencia familiar, la
licencia de maternidad y de paternidad y las politicas de lactancia materna, tal como se
detalla en los informes de afios anteriores.

35. Gracias a diversas iniciativas de promocion de la politica del Secretario General
sobre las modalidades de trabajo flexibles (ST/SGB/2019/3), aument6 el numero de
funcionarios que utilizaron modalidades de trabajo flexibles. En 2019, ocho
funcionarios se acogieron a la opcion de trabajar el 50 % o el 80 % de la semana laboral
prevista. De esos funcionarios, 7 eran mujeres y 1 era un hombre. Optaron por el arreglo
del 50 % 4 de ellos, y los otros 4, por el del 80 %. Un total de 176 funcionarios, de los
cuales 111 (el 63 %) eran mujeres, se acogieron a la opciéon de teletrabajo. Ello
represento un aumento de mas del doble que en 2018, afio en que trabajaron a distancia
80 funcionarios. Opto por trabajar en horarios comprimidos un total de 13 funcionarios
(6 mujeres y 7 hombres).

36. Como las modalidades de trabajo flexibles no son un derecho de los funcionarios,
se requiere la aprobacion previa de su supervisor. Los supervisores que rechacen una
solicitud de modalidades de trabajo flexibles deben enviar una justificacion por escrito
a la Jefa del Servicio de Gestion de Recursos Humanos de la Oficina de las
Naciones Unidas en Viena y la UNODC. Sin embargo, la practica institucional indica
que los funcionarios rara vez presentan oficialmente una solicitud de modalidades de
trabajo flexibles sin el consentimiento de su supervisor. En los casos en que hubo
desacuerdos sobre la aplicacion de las modalidades de trabajo flexibles entre un
funcionario y el supervisor, el Servicio de Gestion de Recursos Humanos asumi6 una
funcion proactiva y mediadora entre las partes interesadas, para ayudarlas a comprender
la aplicabilidad de las modalidades de trabajo flexibles apropiadas, y al mismo tiempo
encontrar un equilibrio entre las necesidades sustantivas de la Organizacién con las
necesidades individuales del funcionario.

37. En 2019 de nuevo se acogio favorablemente la modalidad ampliada de teletrabajo
con arreglo a la cual los funcionarios que no toman vacaciones anuales entre el 24 de
diciembre y el 31 de diciembre pueden teletrabajar desde fuera de su lugar de destino,
previo acuerdo con su supervisor. Se prevé que en 2020 se ofreceran arreglos similares.

38. Durante las modalidades de trabajo alternativas que se establecieron como
resultado de la pandemia de COVID-19, se alentd a los supervisores a seguir
demostrando flexibilidad en la concesion de modalidades de trabajo flexibles. Esa
orientacion se reiterd en la instruccion administrativa sobre la organizacion del trabajo
y el regreso seguro a las oficinas de la ONUV y la UNODC durante la pandemia,
publicada por la Directora Ejecutiva el 30 de junio de 2020. Para dar cabida a las
necesidades de los clientes durante la pandemia, se elabor6é una guia de preguntas
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frecuentes, en la que se incluy6 informacion pertinente de manera consolidada. Ademas,
se utilizé el canal puiblico que la Oficina de las Naciones Unidas en Viena y la UNODC
mantiene en la aplicacion Microsoft Teams para distribuir informaciéon importante al
personal, por ejemplo, explicaciones detalladas sobre el modo de registrar los dias de
teletrabajo en Umoja como “Telecommuting COVID-19”. En mayo de 2020 se invit6 a
todos los funcionarios y miembros del personal a participar en un cuestionario sobre sus
experiencias de trabajo a distancia, a fin de comprender mejor las dificultades y las
oportunidades que podrian utilizarse para modernizar y ajustar las modalidades de
trabajo flexibles en la Oficina de las Naciones Unidas en Viena y la UNODC. El analisis
del cuestionario reveld que el 90 % de las 819 personas que respondieron a la encuesta
consideraba positivas las modalidades de trabajo a distancia establecidas durante el
confinamiento debido a la COVID-19 y deseaba seguir trabajando con flexibilidad en
lo sucesivo.

39. La UNODC sigue aplicando las directrices para crear un entorno propicio en el
sistema de las Naciones Unidas y la orientacion complementaria publicada por
ONU-Mujeres en 2019, que se presentaron en la UNODC en un acto conjunto con otras
organizaciones internacionales con sede en Viena. La estrecha y constante colaboracion
entre las entidades para promover un entorno de trabajo propicio qued6 manifiesta en la
realizacion conjunta de una encuesta para evaluar el uso, por parte de progenitores
lactantes, de la sala de lactancia situada en el Centro Internacional de Viena, asi como
su satisfaccion al respecto. El Servicio de Gestion de Recursos Humanos y las
coordinadoras de las cuestiones relativas a la mujer tomaron la iniciativa de elaborar y
analizar el cuestionario a finales de 2019 y principios de 2020. Del 19 al 23 de octubre
de 2020, la UNODC coorganizara la Semana del Entorno Propicio, para las
organizaciones con sede en Viena. El evento se debia haber celebrado en julio de 2020,
pero se aplazo debido a la pandemia de COVID-19. El Equipo de Género de la UNODC,
las coordinadoras designadas de las cuestiones relativas a la mujer y el Servicio de
Gestion de Recursos Humanos colaboran estrechamente y coordinan sus actividades
mediante reuniones periddicas de la UNODC sobre género.

40. En 2020 se puso en marcha una campafia amplia para fomentar la finalizacion de
los cursos de capacitacion obligatorios. Como resultado, la tasa de finalizacion de todos
los cursos obligatorios por parte de los funcionarios de la UNODC fue del 80 %, es
decir, un 17 % mas que con respecto al conjunto de funcionarios de la Secretaria. La
tasa de finalizacion del curso titulado “Yo sé de género” es del 84 %.

41. En la esfera de la incorporacion de la perspectiva de género, se adoptaron varias
medidas para asegurar que los documentos de planificacion programatica incluyeran
resultados transformadores sobre la igualdad de género y el empoderamiento de las
mujeres, lo que contribuiria al logro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, en
particular de las metas del Objetivo 5. Con ese objetivo, se actualizd el proceso de
aprobacion de proyectos, y actualmente se esta llevando a cabo un examen de los
objetivos estratégicos de la UNODC y los resultados correspondientes, a fin de
determinar indicadores pertinentes para el género que permitan a la Oficina hacer un
seguimiento del apoyo que presta a los Estados Miembros para alcanzar el Objetivo de
Desarrollo Sostenible 5 y la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible. EI Equipo de
Género elaboro una lista de verificacion sobre la incorporacion de la perspectiva de
género, que se hizo obligatoria y se evalua como parte de los procesos de aprobacion de
programas. De ese modo se asegura un enfoque institucional de la incorporaciéon de la
perspectiva de género en todo el proceso de asistencia técnica.

42. La UNODC participa activamente en el equipo de tareas sobre la lucha contra el
acoso sexual en las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, que forma parte
de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacién. Entre enero de 2019 y junio de 2020, la UNODC adapt6 y aplico las
diversas iniciativas y productos elaborados por conducto del equipo de tareas en la
esfera normativa (politica modelo sobre el acoso sexual y su armonizacién en el boletin
del Secretario General promulgado en septiembre de 2019 (ST/SGB/2019/8)), en la
esfera de la rendicion de cuentas (implementacion de “Clear Check”, una aplicacion
centralizada de preseleccion de candidatos a puestos de trabajo que recoge informacién
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sobre autores y presuntos autores de acoso sexual proporcionada por las entidades del
sistema de las Naciones Unidas), y apoyo y divulgacion (difusion de una guia para
directivos adaptada a la Oficina de las Naciones Unidas en Viena y la UNODC;
representacion en una linea telefonica de asistencia para la Secretaria; un curso de
capacitacion de investigadores para aumentar la capacidad de la Organizacion de
investigar denuncias de conducta prohibida y conducta indebida; una campafa de apoyo
ala iniciativa #HearMeToo de ONU-Mujeres; un programa de formacion de formadores,
de dos dias de duracién, para aumentar la capacidad interna de promover el cambio
cultural con objeto de poner fin al acoso sexual; capacitacion en materia de comunidad,
civismo y comunicaciéon en cooperacion con la Oficina del Ombudsman y de Servicios
de Mediacion de las Naciones Unidas en Viena; y la presentacion y aplicacion del
Cdédigo de Conducta para Prevenir el Acoso, en particular el Acoso Sexual, en los Actos
del Sistema de las Naciones Unidas).

Informacion actualizada sobre los factores que favorecen la
diversidad geografica

43, LaUNODC aplica las politicas e iniciativas de la Secretaria destinadas a promover
y lograr una distribucion geografica equitativa y una mayor diversidad regional, como
se indica en la Estrategia de Diversidad Geografica del Secretario General, publicada
en enero de 2020 por la Oficina de Recursos Humanos. En la presente seccion se
destacan los marcos principales, asi como las actividades emprendidas y los progresos
realizados por la UNODC a ese respecto.

44, Al asumir el cargo, el Secretario General se comprometié a aumentar la diversidad
geografica como una de las prioridades de reforma. La expresion “diversidad
geografica” abarca los objetivos tanto de una distribucion geografica equitativa como
de una mayor diversidad de grupos regionales. Por “distribucidén geografica equitativa”
se entiende el sistema de intervalos convenientes establecido por la Asamblea General
como la medida para evaluar el nivel apropiado de representacién geografica de cada
Estado Miembro en el personal de las Naciones Unidas. El sistema tiene en cuenta un
subconjunto de la poblacidon de personal de contratacion internacional, a saber, quienes
ocupan puestos sujetos a distribucion geografica o han sido contratados por conducto
del programa para jovenes profesionales desde su inicio en 2011. Por “mayor diversidad
de grupos regionales” se entiende el requisito de alcanzar un mayor equilibrio entre los
cinco grupos de Estados Miembros y Estados observadores por regiéon geografica,
utilizando como base de referencia las cifras del final de 2017, como se indica en la
estrategia global de recursos humanos 2019-2021 del Secretario General. A fin de
avanzar hacia la diversidad geografica, el Secretario General ha incluido dos metas
geograficas en el pacto del personal directivo superior (véanse los parrs. 13 a 15).

45. Ambos objetivos geograficos son complementarios, como se refleja en la
orientacion proporcionada por la Jefa de Gabinete sobre los progresos hacia una
diversificacion de la fuerza de trabajo que refleje el cardcter internacional de la
Organizacion. Los puestos sujetos a distribucion geografica deben estar diferenciados
del resto de la plantilla, y se solicita a las entidades que hagan todo lo posible por
seleccionar a personas de paises no representados e infrarrepresentados para esos
puestos. A fin de aumentar la diversidad en los puestos no sujetos a distribucion
geografica y en los puestos del programa para jovenes profesionales, segin la
mencionada orientacion, los directivos superiores deberian procurar contratar mas
personal de las regiones que cuentan con un menor numero de funcionarios de
contratacion internacional en las respectivas entidades. Ademads, en la orientacion se
indica que no hay ninguna norma individual que dicte el nivel de representacion
adecuado de los grupos regionales: el nivel de representacion ideal puede estar sujeto a
contexto, especialmente en el caso de las entidades que tienen mandatos regionales y
nacionales especificos o que requieren el dominio de un idioma especifico para la
ejecucion eficaz del mandato.

11/25



E/CN.7/2020/17
E/CN.15/2020/17

12/25

46. A fin de apoyar el compromiso del Secretario General de lograr una distribucion
geografica equitativa y una mayor diversidad de grupos regionales, la Oficina de
Recursos Humanos del Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la
Gestion elaboro la Estrategia de Diversidad Geografica, que por primera vez ofrece un
enfoque centrado en relacion con la diversidad geografica. La Estrategia tiene por objeto
mejorar la representacion de los Estados Miembros no representados e
infrarrepresentados en la fuerza de trabajo de la Secretaria, y proporciona una guia y
recursos esenciales a los asociados institucionales y a los oficiales ejecutivos y de
recursos humanos. Para ello, se basa en tres lineas de accion: a) fortalecer la direccion
interna, la conciencia y el conocimiento de la diversidad geografica; b) atraer a nuevos
talentos con un enfoque renovado; y c¢) aprovechar las alianzas y redes para buscar y
ampliar la asistencia en las actividades de divulgacion y explorar nuevas ideas sobre la
forma de atraer a personas cualificadas.

47. Sobre la base de un examen externo del proceso de contrataciéon de la UNODCS,
solicitado por los Estados Miembros en la resolucion 61/12 de la Comision de
Estupefacientes y en la resolucién 27/7 de la Comision de Prevencion del Delito y
Justicia Penal, la UNODC elabord un plan de accion geografico con el objetivo de
mejorar la representacion de funcionarios de paises no representados e
infrarrepresentados con arreglo a un sistema de intervalos convenientes, y aumentar la
diversidad de los grupos regionales. El Director Ejecutivo de la UNODC y el personal
directivo superior lo hicieron suyo en noviembre de 2019. El plan de accion geografico
de la UNODC incluye y alienta la participacion de diversos agentes, entre ellos, el
Servicio de Gestion de Recursos Humanos, el personal directivo superior, los directivos
contratantes y sus equipos, las oficinas extrasede locales, el personal de la UNODC, los
Estados Miembros y otros agentes de las Naciones Unidas. El plan de accidn se esta
examinando y mejorando —tal como se solicito en la resolucion 62/9 de la Comision de
Estupefacientes y en la resolucion 28/4 de la Comision de Prevencion del Delito y
Justicia Penal— para seguir alineandolo a la estructura y el contenido de la Estrategia
de Diversidad Geografica del Secretario General e incluir en él las observaciones
recibidas en la primera fase de su aplicacion. La aplicacion del plan de accidn ha sido
una prioridad fundamental de la Oficina desde su promulgacion. En los parrafos
siguientes se esbozan las numerosas medidas aplicadas por la Oficina a ese respecto.

48. En la esfera de la direccidn y la sensibilizacion internas, la UNODC ha continuado
e intensificado aun mas el amplio intercambio de informacion con diversos interesados
en relacion con los objetivos de diversidad geografica de la Oficina, su plan de accidon
geografico y la composicion geografica de su fuerza de trabajo. En 2019 y 2020,
la UNODC siguid proporcionando informacion detallada sobre la situacién en materia
de representacion geografica y la pertenencia a grupos regionales de los solicitantes
destinada a los equipos de contratacidon y a la Directora Ejecutiva cuando se presento
una recomendacion de seleccion (véase el parr. 18). Se aumento la atencion prestada a
la diversidad geografica en el mensaje proporcionado a los equipos de contratacion, y
ahora se exige una justificacion cuando no se recomienda la seleccion de un candidato
de un pais no representado o infrarrepresentado en el caso de las vacantes de puestos
sujetos a distribucion geografica (véase el parr. 44).

49. En una reunion del Comité Ejecutivo celebrada en noviembre de 2019 se
comunicaron al personal directivo superior de la UNODC las conclusiones principales
del examen de la contratacion correspondiente a 2019. Los directivos superiores
recibieron mas informacion sobre la Estrategia de Diversidad Geografica del Secretario
General, asi como cifras detalladas sobre contratacién en una reunién del equipo
directivo superior celebrada en julio de 2020, en la que la Directora Ejecutiva puso de
relieve enérgicamente la importancia de la diversidad geogréafica. En julio de 2020 se
inicié una serie de seminarios web para proporcionar a los equipos de contratacidén
informacidn actualizada sobre la Estrategia de Diversidad Geografica y el plan de accién
geografico de la UNODC. Asistieron a la primera sesién 22 directivos contratantes

® Los resultados principales del estudio se presentaron en el informe anterior del Director Ejecutivo
(E/CN.7/2019/15-E/CN.15/2019/17).

V.20-05519


http://undocs.org/sp/E/CN.7/2019/15

E/CN.7/2020/17

E/CN.15/2020/17

V.20-05519

superiores, 7 de los cuales procedian de oficinas extrasede de la UNODC. El seminario
web también brindd a los representantes de las oficinas extrasede y a los directivos
superiores la oportunidad de que formularan observaciones sobre el plan de accidon
geografico y examinaran otros enfoques prometedores para aumentar la diversidad
geografica. La proxima sesion del seminario web para directivos superiores esta prevista
para septiembre de 2020. También estaba previsto proporcionar a los directores de la
UNODC una actualizacion trimestral, a partir del tercer trimestre de 2020, de las cifras
relativas a la diversidad geografica del personal de sus respectivas divisiones.

50. En una sesion de capacitacion de jovenes lideres celebrada en marzo de 2020, en
la que el 36 % de los participantes (20 de 55) procedian de oficinas extrasede de
la UNODC, se ofrecieron sesiones de capacitacion especificas sobre los objetivos de
la UNODC en materia de diversidad y el proceso de contratacion. El objetivo fue
sensibilizar a profesionales jovenes sobre la diversidad geografica y el plan de accion
geografico, asi como sobre el papel fundamental que desempeiian las oficinas extrasede
en la mejora de la diversidad geografica. Ademas, se compartié con el personal
informacion exhaustiva sobre la diversidad geografica y la nueva estrategia del
Secretario General en las ediciones de marzo, abril, junio y julio de 2020 del boletin del
Servicio de Gestion de Recursos Humanos y en la nueva pagina dedicada a la diversidad
albergada en la intranet iSeek (véase el parr. 20).

51. Con miras a atraer nuevos talentos con un enfoque renovado, la UNODC
emprendié una amplia labor de divulgacién adicional, en particular durante la primera
mitad de 2020. En mayo de 2020 la UNODC impartié cuatro seminarios web sobre
empleo para interesados externos. Los seminarios web se promovieron ampliamente por
conducto de representantes de las oficinas extrasede, los canales de medios sociales de
ONU-Mujeres y de la UNODC y un mensaje especial enviado a las misiones
permanentes, y suscitaron un gran interés. En total, se inscribieron 963 participantes, de
los cuales el 21,5 % pertenecia al Grupo de los Estados de Africa, el 13,2 % al Grupo
de los Estados de Asia y el Pacifico, el 5,7 % al Grupo de los Estados de Europa Oriental,
el 14 % al Grupo de los Estados de América Latina y el Caribe y el 46 % al Grupo de
los Estados de Europa Occidental y otros Estados. EI 65 % de los participantes inscritos
eran mujeres.

52. Por otra parte, la UNODC actualizé su pagina web de empleo externo a fin de
incluir en ella una invitacidon explicita a que candidatos de Estados Miembros menos
representados soliciten puestos en la UNODC. Ademas, se actualizé la seccion de notas
especiales que figura en los anuncios de vacantes, de acuerdo con los requisitos de la
Secretaria, para incluir en ella un compromiso reforzado con la diversidad geografica.
En junio de 2020 se presento en los canales de medios sociales de la UNODC un video
de la serie “La UNODC explica” sobre las oportunidades de empleo. En el video, los
directivos superiores explicaron qué perfiles de candidaturas busca la UNODC, e
hicieron hincapié en que la Oficina busca personas de regiones menos representadas en
la fuerza de trabajo, en particular, de Africa, Asia y América Latina.

53. Ademas de ponerse en contacto con candidatos externos, la UNODC también
participdo en mayo de 2020 en sesiones de divulgacion especificas con su oficina
extrasede de Nigeria, en las que impartid seminarios web sobre empleo a los
funcionarios locales, a fin de que mejoraran sus perfiles al solicitar puestos de
contratacion internacional. En marzo y abril de 2020 también se celebraron seminarios
web sobre la evaluacion de la actuacion profesional y la promocidn de las perspectivas
de carrera, dirigidos en particular a las oficinas extrasede. Las actividades de
divulgacion especificas para las oficinas extrasede se llevan a cabo sobre la base del
entendimiento fundamental de que los funcionarios y el personal locales son una fuente
valiosa de candidaturas para puestos profesionales. Entre 2018 y 2019 se observo un
aumento del 100 % en el nombramiento de antiguos funcionarios y personal de
contratacion local para puestos internacionales: se pasé de 12 nombramientos de ese
tipo en 2018 a 24 en 2019.

54. En la esfera del aprovechamiento de las alianzas y las redes, la UNODC, entre
otras cosas, ha elaborado material de divulgacion al que pueden acceder los funcionarios
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y el personal a través de la nueva pagina sobre diversidad incluida en la intranet (véase el
parr. 20). El personal de la UNODC puede adaptar ese material de divulgacion para
utilizarlo durante misiones o para llegar virtualmente a asociados, a fin de informar a las
personas interesadas de distintos origenes geograficos sobre la posibilidad de trabajar para
la UNODC. El material incluye una presentacion para actividades de divulgacion con
temas de debate, asi como folletos con informacion sobre las posibilidades de carrera y
un video sobre las oportunidades de empleo (véase el parr. 52).

55. Asimismo, la UNODC también esta tratando de llegar a funcionarios de los
Estados Miembros infrarrepresentados para incorporar sus ideas y observaciones sobre
la manera de seguir aumentando la diversidad geografica. Ademas de esas actividades a
nivel de toda la entidad, la UNODC mantiene contactos peridodicos con la Oficina de
Recursos Humanos del Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la
Gestion en lo que respecta a actividades de divulgacion conjuntas y otras medidas
aplicables para aumentar la diversidad geografica.

Recomendaciones

56. La Comision tal vez desee tomar nota de la labor de la UNODC para lograr el
equilibrio de género y velar por que la contratacion de personal se realice de forma que
haya la mas amplia representacion geografica posible.

57. La Comision tal vez desee recomendar a los Estados Miembros que sigan
apoyando a la UNODC en sus esfuerzos por captar y retener a funcionarios con el mas
alto grado de eficiencia, competencia e integridad, sin restar la debida atencién a la
importancia de una base geografica amplia y del equilibrio de género.

58. Por ultimo, sin perjuicio de las perspectivas de carrera del personal en activo, la
Comision tal vez desee solicitar a la UNODC que intensifique sus actividades de
divulgacion y aliente a los Estados Miembros a que apoyen a la Oficina en esos
esfuerzos, con miras a aumentar las candidaturas de mujeres idoneas y cualificadas y
las de personas procedentes de Estados Miembros no representados o
infrarrepresentados, asi como de Estados Miembros con poca representacion regional.
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Annex

[English only]

Statistics on staff of the United Nations Office on Drugs

and Crime***

Table 1

Staff in the Professional and higher categories at the United Nations Office on

Drugs and Crime as at 31 December 2019, by gender and level

Under-
Secretary-
General D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total
No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. %
Female 0 0 1 33 6 43 19 39 82 44 63 53 13 59 184 47
Male 1 100 2 67 8 57 30 61 105 56 55 47 9 41 210 53
Total 1 100 3 100 14 100 49 100 187 100 118 100 22 100 394 100
Table 2
Staff in the Professional and higher categories at United Nations Office on Drugs
and Crime headquarters as at 31 December 2019, by gender and level
Under-
Secretary-
General D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total
No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. %
Female 0 0 1 33 5 50 14 48 45 47 47 58 12 63 124 52
Male 1 100 2 67 5 50 15 52 51 53 34 42 7 37 115 48
Total 1 100 100 10 100 29 100 96 100 81 100 19 100 239 100
Table 3

Staff in the Professional and higher categories at field offices of the United Nations
Office on Drugs and Crime as at 31 December 2019, by gender and level

D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total

No. % No. % No. % No. % No. % No. %

Female 1 25 5 25 37 41 16 43 1 33 60 39
Male 3 75 15 75 54 59 21 57 67 95 61
Total 4 100 20 100 91 100 37 100 100 155 100

V.20-05519

* Sources: https://umoja.un.org and https://hrinsight.un.org (access to the latter website is password-

protected but enabled for Member States).
"* Except where noted, figures exclude the Human Resources Management Service, the Financial

Resources Management Service and the Information Technology Service.
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Table 4
Staff in the Professional and higher categories at the United Nations Office on
Drugs and Crime as at 31 December 2019, by country of nationality and level

Country of nationality Under-Secretary-General D-2 D-1 P-5 P-4 P-3

P-2

Total

Afghanistan

Albania

Algeria

Argentina

Australia 1

o W Rk e
(o I e N

Austria

Azerbaijan 1
Bangladesh 1
Barbados

Belarus 1
Belgium 1 1 3
Bolivia (Plurinational State of) 3
Bosnia and Herzegovina

Botswana 1

Brazil 4 2
Bulgaria 1 1
Cambodia 1
Cameroon 1
Canada 1 3 14
Chile

China 1

Colombia 2

w

Democratic People’s Republic of Korea

Denmark 1 1
Ecuador

Egypt 2
Finland 1

France 1 5

=N PN

10

[ (= TR S SN SN

Georgia
Germany 3 2 12 9
Ghana 1

Greece 1 3 1
Guatemala 1
Hungary

India 3 2
Iran (Islamic Republic of) 2

Ireland 1 1
Israel

Italy 3 8 20
Japan 1

g oa R PP RN

Jordan
Kazakhstan 1

= N = O

Kenya
Kyrgyzstan 1
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Country of nationality Under-Secretary-General D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total

Latvia
Lebanon 3 1
Liechtenstein 1

Malaysia 1

Malta 1

Mauritius 1

Mexico 2 1 1
Mongolia 1

Myanmar 1

Namibia 1
Netherlands

New Zealand

Norway 1

w kW b

Pakistan
Panama 1
Peru 2

Poland 1

Portugal

Republic of Moldova

AP N RPN P WO OODNRPRRPRPRPNPRPRPRP PP NP

Romania

Russia 1 2
Saudi Arabia 1
Senegal 1
Serbia 1
Slovakia

South Africa 1

Spain 2

w w R e
AR, oW P w -
[N [o

NS T U ORI, =

Sudan

Sweden

[l &2 B ¢ ) V)

Switzerland
Syrian Arab Republic 1
Tajikistan 1

Togo 1

Tunisia 2
Turkey 2
Turkmenistan 1
Uganda

Ukraine 1
United Kingdom of Great Britain and Northern Ireland 1 3 15

W Rk P NN R P B PO

N
[y

United Republic of Tanzania

United States of America 1 1 3 14
Uzbekistan 2
Venezuela (Bolivarian Republic of) 2 2
Zimbabwe 1 1

W ook NN R
[

Total (88 countries) 1 3 14 49 187 118 22 394
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Table 5

General Service staff, international consultants, interns, local consultants and
individual contractors, National Professional Officers, service contractors and
United Nations Volunteers at the United Nations Office on Drugs and Crime as at

30 June 2020, by gender

Local
consultants and National United
General International individual Professional Service Nations
Gender Service staff consultants Interns contractors Officers contractors Volunteers Total
No. %  No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. %
Female 168 64 175 46 34 79 168 39 33 51 598 48 67 57 1,243 48.96
Male 93 36 203 54 9 21 254 59 32 49 648 52 50 43 1,289 50.77
Other 0 0 7 2 7 0.28
Total 261 100 378 100 43 100 429 100 65 100 1,246 100 117 100 2,539 100
Table 6
General Service staff, international consultants, interns, local consultants and
individual contractors, National Professional Officers, service contractors and
United Nations Volunteers at the United Nations Office on Drugs and Crime as at
30 June 2020, by country of nationality
Local consultants and National
General International individual ~ Professional Service United Nations
Country Service staff consultants Interns contractors Officers  contractors Volunteers Total
Afghanistan 10 1 2 45 58
Albania 1 2 1 1 1 6
Angola 0 1
Argentina 1 3 3 1 3 11
Armenia 1 1
Australia 1 5 1 6 1 14
Austria 43 34 6 1 2 86
Azerbaijan 0 1 1 2
Bangladesh 1 5 6
Belarus 0 4 7
Belgium 3 1 3 14
Benin 0 1 1
Bhutan 0 1 3 4
Bolivia (Plurinational State of) 2 2 1 1 43 3 52
Bosnia and Herzegovina 3 1 9 2 15
Brazil 2 3 2 10 1 38 1 57
Brunei Darussalam 0 1 1
Bulgaria 3 5 2 10
Cabo Verde 0 1 3 4
Cambodia 0 2 1 3
Cameroon 0 1 1
Canada 3 13 1 2 6 25
Chad 0 1 1
Chile 2 3 1 6
China 1 2 1 7
Colombia 5 5 7 403 3 432
Céte d'lvoire 0 2 4
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Local consultants and National
General International individual ~ Professional Service United Nations
Country Service staff consultants Interns contractors Officers  contractors Volunteers Total
Croatia 1 2 3
Czechia 0 1 1
Democratic People’s Republic of Korea 2 1 1 1 5
Denmark 0 3 1 4
Dominica 0 2 2
Ecuador 0 1 3 1 1 10
Egypt 10 2 2 4 1 21 43
El Salvador 0 10 10 20
Eritrea 0 1 1
Ethiopia 3 2 1 6
Fiji 0 1 1
Finland 1 1 3
France 5 16 4 6 4 17 52
Gabon 0 2 2
Gambia 0 1 2 3
Georgia 0 2 2
Germany 3 10 4 1 18
Ghana 2 1 1 1 1 6
Greece 0 3 1 4
Guatemala 0 7 9
Guinea 0 2 4
Haiti 0 1 1
Honduras 1 1 2
Hungary 1 2 3
Iceland 0 1 1
India 9 4 1 15 3 13 3 48
Indonesia 1 16 19 37
Iran 1 1
Iran (Islamic Republic of) 4 23 2 10 39
Iraq 0 2 2
Ireland 3 3 1 7
Israel 1 1 1 3
Italy 3 16 7 3 3 3 35
Japan 0 1 1 2
Jordan 0 1 4 5
Kazakhstan 1 2 2 3 13 21
Kenya 25 22 8 3 58
Kyrgyzstan 0 22 26 1 49
Lao People’s Democratic Republic 3 3 1 11 18
Lebanon 0 1 1 8 1 11
Liberia 0 3
Libya 0 2
Lithuania 0 1 1 2
Malawi 0 1 5 6
Malaysia 0 2 2 4
Maldives 0 1 2 3
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Local consultants and National
General International individual ~ Professional Service United Nations

Country Service staff consultants Interns contractors Officers  contractors Volunteers Total
Mali 0 2 1 3
Mauritania 0 1 1
Mauritius 0 1 1
Mexico 7 1 23 7 146 4 188
Mongolia 0 2 2
Montenegro 0 1 4 5
Morocco 0 1 5 1 7
Mozambique 0 2 2 2 6
Myanmar 1 10 1 64 76
Namibia 0 1 1
Nepal 0 1 3 2 6
Netherlands 1 4 2 7
New Zealand 0 6
Niger 0 2 12 16
Nigeria 1 3 3 29 4 40
North Macedonia 4 9 3 16
Norway 0 3 3
Pakistan 2 60 5 54 121
Palestine 0 3 3
Panama 1 4 28 33
Peru 2 1 5 9 1 18
Philippines 1 3 1 7 12
Poland 2 2 4
Portugal 0 8 1

Republic of Moldova 0 2 2
Romania 3 4 1 8
Russia 5 10
Russian Federation 1 4 7
Rwanda 0 1 3
Senegal 18 8 8 15 2 51
Serbia 3 1 10 8 22
Sierra Leone 0 2 2
Slovakia 3 6 1 10
Slovenia 0 6 6
Somalia 1 6 1 4 5 17
South Africa 5 8 1 15 2 31
Spain 3 9 4 3 1 20
Sri Lanka 6 1 2 2 11
Sudan 0 2 1 3
Sweden 2 14 16
Syrian Arab Republic 0 1 1
Tajikistan 1 7 16 24
Thailand 8 13 1 31 53
Togo 0 1 1
Tunisia 0 8 8
Turkey 0 3 3
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Local consultants and National
General International individual ~ Professional Service United Nations

Country Service staff consultants Interns contractors Officers  contractors Volunteers Total
Turkmenistan 0 2 5 7
Uganda 0 1 1
Ukraine 4 2 8 1 15
United Arab Emirates 0 1 1
United Kingdom of Great Britain and 4 47 2 4 4 61
Northern Ireland
United States of America 0 36 2 5 3 46
Uruguay 0 1 1
Uzbekistan 7 27 2 38 74
Venezuela (Bolivarian Republic of) 1 1
Viet Nam 2 25 1 10 38
Yemen 0 1 1
Zambia 0 1 3 4
Zimbabwe 0 2 3 5
Total 261 378 43 429 65 1246 117 2,539

Table 7

All staff and personnel at the United Nations Office on Drugs and Crime as at 30

June 2020, by regional group

Professional ~ Professional ~ General National
and above and above Service  Programme International Local Service UN
staff  staff (temps) staff Officers CICs CIC  Contractors  Volunteers Interns Total

Regional
group Number Number ~ Number Number Number ~ Number Number Number ~ Number Number Percentage
Group of 31 3 65 27 50 29 140 34 2 381 12.72
African States
Group of Asia- 62 8 61 19 26 239 393 12 5 825 27.55
Pacific States
Group of 37 3 35 1 42 55 18 5 1 197 6.58
Eastern
European
States
Group of Latin 27 12 24 18 21 74 680 22 4 882 29.45
American and
Caribbean
States
Group of 250 23 76 239 32 12 44 31 707 23.61
Western
European and
Other States
State of 3 3 0.1
Palestine
Total staff 407 49 261 65 378 429 1246 117 43 2995 100
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Table 8

Gender distribution of applicants for posts at the United Nations Office on Drugs

and Crime, by level, 2019 and 1 January to 30 June 2020
2019

Number of fe-

male appli- Number of male Percentage of fe- Percentage of
Level cants applicants male applicants male applicants Total
P-2 2 300 2832 44.8 55.2 5132
P-3 5787 10 619 35.3 64.7 16 406
P-4 1722 4 316 28.5 715 6 038
P-5 333 775 30.1 69.9 1108
D-1 196 543 26.5 735 739
Total 10 338 19 085 35.1 64.9 29 423

2020 (1 January-30 June)
Number of fe-

male appli- Number of male Percentage of fe- Percentage of
Level cants applicants male applicants male applicants Total
p-2 726 735 49.7 50.3 1461
P-3 1529 2633 36.7 63.3 4162
P-4 661 1607 29.1 70.9 2268
P-5 43 139 23.6 76.4 182
D-1 0 0 0 0 0
Total 2959 5114 36.7 63.3 8073

Table 9

Gender distribution of internal and external candidates selected for posts at the
United Nations Office on Drugs and Crime from 1 January 2019-30 June 2020,

by level*
1 January-31 December 2019 1 January-30 June 2020
Level Gender Percentage Percentage
p-2 Female 5 62.5 2 66.7
Male 3 375 1 333
pP-3 Female 22 73.4 19 73.1
Male 8 26.7 7 29.9
P-4 Female 15 45.5 9 64.4
Male 18 545 5 35.7
P-5 Female 1 50.0 3 60.0
Male 1 50.0 2 40.0
D-1 Female 2 100 0 0
Male 0 0 0 0
Subtotal Female 45 60.0 33 68.8
Subtotal Male 30 40.0 15 313
Total Total 75 100.0 48 100.0

" The figures include selected candidates who declined a position. They exclude lateral
reassignments and selections for temporary job openings.
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Table 10

Country of nationality of internal and external candidates selected for posts at
the United Nations Office on Drugs and Crime from 1 January 2019 to 30 June
2020

p-2 P-3 P-4 P-5 D-1 Total

Albania 1

Algeria 1

Australia 3 2

Austria 1 3

Barbados 1

Belarus 1

Belgium 1 1

Bolivia (Plurinational State of) 1

Bosnia and Herzegovina 1

Botswana 1

Canada 2 5 1
China 1

Democratic People’s Republic of Korea 2

Denmark 1

Fiji

Finland

France 1
Germany 2

Greece

B, NN NN
[

India

N D WO oo W NN P D P O F P P DN PP PP B~ O Bk

Ireland

[&)]
[N
[N

Italy

w oo N PP RN RPN

Japan 1
Jordan 1
Kenya 1

Malta

Mexico 2 2
Morocco 2
Netherlands 1
New Zealand 2
Norway 1
Peru 1
Portugal

Russian Federation 1
South Africa

Spain 2
Sudan 1
Sweden 1

RN e
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Tunisia 2
Turkey 1
Ukraine 1 1

United Kingdom of Great Britain and 5
Northern Ireland

United States of America 1 2 3 6
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P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 Total
Uzbekistan 1 1
Venezuela (Bolivarian Republic of) 1
Zambia 2 2
Total 11 56 47 7 2 123
Table 11

Staff in the Professional and higher categories in the Division for Management of
the United Nations Office on Drugs and Crime as at 31 December 2019, by gender

and level”
D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total
No. % No. % No. % No. % No. % No. % No. %
Female 0 0 1 50 4 80 6 55 13 59 3 38 27 55
Male 1 100 1 50 1 20 5 45 9 41 5 63 22 45
Total 1 100 1 100 5 100 11 100 22 100 8 100 49 100
" Division of Management figures include staff members in the Financial Resources Management
Service, the Human Resources Management Service and the Information Technology Service.
Table 12
Staff in the Professional and higher categories in the Division of Management of
the United Nations Office on Drugs and Crime as at 31 December 2019, by
country of nationality and level
Country of nationality D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total
Australia 1 1 2
Austria 2 1 2 5
Bahamas 1 1
Belarus 1 1 2
Cambodia 1 1
Cameroon 1 1
China 2 2
Democratic People’s 1 1
Republic of Korea
Ethiopia 1 1
France 1 1 1 3
Germany 1 1 3 2 7
Greece 1 1
India 1 1
Italy 1 1
Kenya 1 1
Lebanon 1 1
Malaysia 1 1
Netherlands 1 1
Panama 1 1 2
Philippines 1 1
South Africa 1 1
Thailand 1 1
Turkey 1 1
Uganda 1 1
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Country of nationality D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 P-2 Total
United Kingdom of 1 1
Great Britain and

Northern Ireland

United States of Ame- 2 1 1 2 2 8
rica

Total 1 2 5 11 22 8 49
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