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Resumen

La Asamblea General, en su resolucion 72/266 B, solicitd al Secretario General
que le presentara una evaluacion en la que se compararan la ubicacion de las funciones
de recursos humanos en un unico departamento o en dos departamentos separados, con
miras a garantizar un enfoque unificado, optimizar la distribucidn de funciones y evitar
la duplicacion. Estos objetivos solo pueden lograrse separando las funciones
estratégicas y operacionales en estructuras separadas, segin el planteamiento que
propuso el Secretario General, acorde con las tendencias mas amplias en las
organizaciones tanto del sector publico como del sector privado. La
complementariedad de las funciones de ambas estructuras se sustentara en sélidos
mecanismos de coordinacion.

El presente informe atiende esa solicitud describiendo las estructuras existentes
y las dificultades en el ambito de la gestion de los recursos humanos en la Secretaria,
antes de valorar la capacidad de una estructura inica o doble para resolver eficazmente
esas dificultades. Si bien muchas de las dificultades relacionadas con la gestion de
recursos humanos que afronta actualmente la Secretaria se deben a causas
estructurales, en el informe también se seflalan a la atencién de la Secretaria otras
consideraciones que también deben tenerse en cuenta, en particular en las esferas de
las politicas y de la delegacion de autoridad.

* Publicado nuevamente por razones técnicas el 24 de septiembre de 2018.
** A/73/150.
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Introduccion

1. La Asamblea General, en su resolucion 72/266 B, aprobd la propuesta de
reorganizar el actual Departamento de Gestion y el actual Departamento de Apoyo a
las Actividades sobre el Terreno en el nuevo Departamento de Estrategias, Politicas y
Conformidad de la Gestion y el nuevo Departamento de Apoyo Operacional, y las
nuevas subsecciones 29A a 29D propuestas en la seccién 29 del presupuesto por
programas para el bienio 2018-2019. Solicitdé también al Secretario General que le
presentara una evaluacion en la que se compararan la ubicacion de las funciones de
recursos humanos en un tinico departamento o en dos departamentos separados, con
miras a garantizar un enfoque unificado, optimizar la distribucién de funciones y
evitar la duplicacion. El presente informe se ha preparado en respuesta a esa solicitud.

2.  La estructura actual de la gestion de los recursos humanos en la Sede —que
comprende tanto la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, del Departamento de
Gestion, como la Division de Personal sobre el Terreno, del Departamento de Apoyo
a las Actividades sobre el Terreno— es el resultado del abanico de diversas
actividades de que se encarga la Secretaria. Antes de septiembre de 1993, la
responsabilidad de todas las funciones administrativas de la Secretaria, incluidos los
recursos humanos, recaia en el antiguo Departamento de Administracion y Gestidn,
que en 1997 se convirtido en el actual Departamento de Gestion. Sin embargo, a
comienzos de la década de 1990, en vista de que las actividades de la Secretaria eran
cada vez mas complejas, principalmente debido a la expansidon considerable de las
misiones de mantenimiento de la paz, se reconocié que una Unica estructura ya no
podria desempeiiar con eficacia todas las funciones administrativas del conjunto de
la Secretaria. Como consecuencia, la Division de Actividades sobre el Terreno se
transfiriéo de la Oficina del Secretario General Adjunto de Administracién y Gestion
al Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz, que se acababa de crear,
para prestar apoyo administrativo y logistico especifico a las misiones de
mantenimiento de la paz. La Division se amplid mas tarde y se convirtié en la Oficina
de Apoyo a las Misiones, que a su vez se convirtid en el Departamento de Apoyo a
las Actividades sobre el Terreno cuando en 2007 se reestructurd el Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz.

3. Las estructuras existentes han permitido a la Secretaria responder a las
crecientes demandas que recibe la Organizacion, sobre todo en el terreno. Las
diferencias en el alcance de los mandatos y la delegacion de autoridad dan lugar a
niveles y tipos de servicio incoherentes para los distintos tipos de entidades de toda
la Secretaria. Ademas, a menudo la division de las responsabilidades entre ambos
departamentos esta poco clara. Para conseguir que la Organizacion opere con un grado
de eficacia y rendicién de cuentas que satisfaga las expectativas de los Estados
Miembros y asegure la ejecucion efectiva de su mandato en todas las esferas de
trabajo, y para poder hacer realidad el proyecto de reforma del Secretario General,
también es necesario un cambio de paradigma en la esfera de la gestion de los recursos
humanos.

4.  En los ultimos decenios se emprendieron varias iniciativas para reformar la
gestion de los recursos humanos e, indudablemente, se seguird mejorando en este
ambito. No obstante, la Organizacion todavia no es todo lo operacional y eficaz que
necesita ser. Por este motivo, las reformas del Secretario General tienen como
proposito que la Organizacion cuente con un personal que tenga las cualificaciones y
el dinamismo necesarios para hacer frente a los desafios nuevos y emergentes. Ahora
que la Secretaria se encuentra dispersa por todo el mundo y se ocupa de una amplia
variedad de actividades, desde el registro de tratados a la ejecucion de complejas
operaciones de emergencia y sobre el terreno, pasando por la gestion de conferencias,
la Organizacion debe llevar a cabo la gestion responsable de los recursos con mayor
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dinamismo y agilidad si desea generar resultados para los Estados Miembros y la
poblacion vulnerable atendiendo a la realidad que se ha impuesto en las siete ultimas
décadas.

5.  El nuevo paradigma de gestion del Secretario General, que se basa en los
principios de simplificacion, descentralizacion y delegacion de autoridad,
empoderara a los administradores y los hard rendir cuentas de la gestion de los
recursos, incluidos los humanos, con miras a la ejecucion de sus mandatos. Para
implementar el nuevo paradigma y dar solucién a las cuestiones subyacentes que
habian obstaculizado la administracion eficaz y responsable de la Secretaria es
preciso reorganizar las estructuras de gestion de la Sede. Es necesario eliminar las
estructuras duplicadas y crear dos departamentos nuevos, centrados en la coherencia
de las politicas y la rendicién de cuentas por un lado y en la eficacia del apoyo
operacional por otro, a fin de asegurar que la mayor delegacion de autoridad en los
directores superiores se traduzca en una mejor ejecucion de los programas, la
administracion responsable de los recursos de los Estados Miembros y unas Naciones
Unidas mas agiles y proactivas. En la nueva estructura que propuso el Secretario
General y aprobd la Asamblea General se separan la estrategia, las politicas y la
conformidad de la gestion de las funciones de apoyo a las actividades operacionales
con el fin de eliminar la duplicacion, racionalizar los procesos, crear sinergias y
prestar un apoyo de gestidon mas oportuno y eficaz a la ejecucion de programas y
mandatos en toda la Secretaria.

Estructuras existentes en la Sede

6. En la actualidad, las responsabilidades de recursos humanos dentro de la
Secretaria en la Sede se dividen entre la Oficina de Gestiéon de Recursos Humanos,
del Departamento de Gestion, y la Division de Personal sobre el Terreno, del
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno. Ademas, la mayoria de
las entidades organicas de la Secretaria —departamentos, oficinas, comisiones
econémicas regionales y operaciones de paz— cuentan con una dependencia
administrativa u oficina ejecutiva que da apoyo a los responsables de esas entidades
organicas en la gestion de los recursos humanos mediante tareas como cubrir vacantes
y gestionar la actuacion profesional del personal en funcién de sus responsabilidades
de conformidad con el Estatuto y Reglamento del Personal de las Naciones Unidas y
las instrucciones administrativas conexas. Estas dependencias desempefian también
funciones transaccionales, como ayudar a los funcionarios y, en su caso, a sus
familiares a cargo, a percibir las prestaciones correspondientes. En algunos lugares,
las dependencias administrativas de una entidad también prestan servicios a otras
dependencias de ese mismo emplazamiento, como es el caso de la Oficina Ejecutiva
del Departamento de Gestion, la oficina ejecutiva conjunta del Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz y el Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno en la Sede y las divisiones de administracion en las
oficinas situadas fuera de la Sede.

Oficina de Gestion de Recursos Humanos

7. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, dirigida por la Subsecretaria
General de Gestion de Recursos Humanos, se encarga de formular las politicas y de
prestar apoyo administrativo a todas las entidades de la Secretaria y orientacion y
direccion estratégicas en la esfera de la gestion de recursos humanos. El Secretario
General delega, salvo en los asuntos sobre los que decide exclusivamente €l, en la
Secretaria General Adjunta de Gestion la autoridad para gestionar los recursos
humanos mediante la administracion del Estatuto y el Reglamento del Personal; quien
a su vez delega la autoridad en la Subsecretaria General de Gestion de Recursos
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Humanos. Por lo tanto, la Oficina de Gestién de Recursos Humanos es la autoridad
central en cuanto a los asuntos relacionados con la gestion de los recursos humanos
en la Secretaria. Ademas de la Oficina de la Subsecretaria General, integran la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos: la Division de Planificacion Estratégica y Dotacion
de Personal, la Division de Aprendizaje, Perfeccionamiento y Servicios de Recursos
Humanos, la Division de Servicios Médicos y el Servicio de Politicas de Recursos
Humanos.

8. La Division de Planificacion Estratégica y Dotacion de Personal se encarga de
dar apoyo para gestionar los recursos humanos de la Secretaria mediante la
planificacién estratégica de la fuerza de trabajo y la supervision del uso de la
autoridad delegada en la gestion de recursos humanos, la gestion de la aplicacion del
sistema de seleccion de personal, la elaboracion de un sistema de gestion de talentos,
la organizacion de concursos y la realizacion de actividades de extension. La Division
de Aprendizaje, Perfeccionamiento y Servicios de Recursos Humanos se encarga de
administrar y supervisar las prestaciones y los derechos a prestaciones del personal,
asesorar a la direccidn y al personal sobre la aplicacidon de las politicas de gestion de
recursos humanos, concebir y poner en marcha programas de aprendizaje y
perfeccionamiento profesional, y supervisar el sistema de gestion de la actuacion
profesional. La Division de Servicios Médicos se encarga de promover la salud del
personal, asesorar a los servicios médicos de las Naciones Unidas sobre cuestiones
relacionadas con la administracion de los servicios médicos, incluidas la evaluacion
y certificacion de las licencias de enfermedad. El Servicio de Politicas de Recursos
Humanos se encarga de preparar politicas en materia de recursos humanos, introducir
enmiendas y revisiones del Estatuto y Reglamento del Personal, efectuar estudios de
sueldos y elaborar politicas y normas sobre las clasificaciones, administrar las causas
disciplinarias relacionadas con el personal de las Naciones Unidas, y gestionar los
recursos contra decisiones administrativas, entre otras cosas representando al
Secretario General ante el Tribunal Contencioso-Administrativo de las Naciones
Unidas.

Division de Personal sobre el Terreno

9. La Division de Personal sobre el Terreno del Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno se dedica a las actividades de apoyo en operaciones de
mantenimiento de la paz, misiones politicas especiales y el Centro Regional de
Servicios de Entebbe (Uganda). Presta asesoramiento a las operaciones de paz sobre
el uso de la autoridad delegada, entre otras cosas preparando orientaciones sobre
cuestiones relacionadas con el sistema de administracion de justicia y la tramitacion
de excepciones. También apoya iniciativas institucionales, como la aplicacién de
Umoja y el examen de los nombramientos continuos; facilita la seleccion y la
contratacion en el terreno y la tramitacion de los nombramientos de categoria
superior; contribuye a la planificaciéon de la fuerza de trabajo y el disefio de la
estructura organica; presenta informes sobre la autoridad delegada y la supervisa;
representa las necesidades del terreno en las deliberaciones sobre las politicas y los
procesos de recursos humanos, y da apoyo en los procesos de refuerzo, puesta en
marcha y liquidacion de las operaciones de paz.

10. Al establecerse el Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno,
muchos de los servicios que antes prestaba la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos a las misiones de mantenimiento de la paz y las misiones politicas
especiales pasaron a ser competencia de la Divisiéon de Personal sobre el Terreno.
Ademads, dado que en la actualidad no existen politicas que se apliquen a toda la
Secretaria para muchas esferas esenciales que afectan principalmente a lugares de
destino sobre el terreno, como la reducciéon de personal o el uso de personal de

18-14770



Al73/366

18-14770

I11.

contratacion nacional y del Servicio Moévil, la Division de Personal sobre el Terreno
también ha formulado y publicado directrices provisionales relativas a esas esferas.

Dificultades actuales

11. Pese a las reformas acometidas en el ultimo decenio, la Secretaria sigue
necesitando transformar el marco para la gestion de los recursos humanos a fin de que
preste un apoyo mas eficaz al cumplimiento de sus programas y mandatos. Los
principales problemas que afronta la Organizacion en la esfera de la gestion de los
recursos humanos se sefialaron en una evaluacion que efectudé en 2018 la Oficina de
Servicios de Supervision Interna de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. Si
bien la Secretaria ya ha empezado a darles respuesta, como se expone en el informe
del Secretario General sobre la vision general de la reforma de la gestion de los
recursos humanos para el periodo 2017-2018 (A/73/372/Add.1), muchos de ellos
tienen su origen en la estructura actual de la gestion de los recursos humanos en la
Sede o se ven agravados por ella. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos
desempefia funciones muy variadas, de caracter tanto operacional como estratégico,
y esto le impide dedicar la atencion suficiente a cada grupo de funciones. Ademas, el
solapamiento de las responsabilidades de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
y la Divisidén de Personal sobre el Terreno generan confusion y dan lugar a practicas
e interpretaciones incoherentes en la Secretaria, como se desprende de las
observaciones de los 6rganos de supervision. A su vez, esas cuestiones estructurales
agravan otros problemas persistentes de la esfera de los recursos humanos, como la
necesidad de reforzar el andlisis y la formulaciéon de politicas, dedicar mas atenciéon
a cuestiones estratégicas como la planificacion de la fuerza de trabajo y la gestion de
talentos, mejorar los enfoques para aplicar estrategias y politicas y reforzar la
supervision de la autoridad delegada en la esfera de la gestion de los recursos
humanos.

Analisis y formulacion de politicas

12. Las politicas de recursos humanos de la Secretaria constituyen un marco
destinado a velar por la igualdad de oportunidades y el trato equitativo de todo el
personal. El caracter complejo del marco actual provoca retrasos innecesarios, hace
que las politicas no se apliquen de forma sistematica y que en la gestion de recursos
humanos falten transparencia y rendiciéon de cuentas.

13. En su evaluacion, la OSSI llegé a la conclusion de que el marco de politicas de
recursos humanos no facilitaba la consecucion de los objetivos de recursos humanos
de la Organizacion. Llegd a las siguientes constataciones especificas: el marco de
politicas de recursos humanos era voluminoso, estaba fragmentado y desfasado,
presentaba lagunas y contenia contradicciones; el marco de politicas precisaba un alto
grado de interpretacion y juicio, lo que implicaba ineficiencia administrativa e
incoherencias en la aplicacidn; los clientes y el personal tenian la percepcion de que
el marco y su aplicacion se centraban en exceso en el cumplimiento, mas que en los
resultados, y que no se adecuaban a las necesidades operacionales; no existia un
mecanismo para asegurarse de que los cambios de las politicas fueran flexibles y
coherentes; se tendia a publicar las politicas y los procedimientos de recursos
humanos dejando poco tiempo para preparar la aplicacion y con una comunicacion
limitada; y los recursos destinados a elaborar politicas de recursos humanos eran
limitados. En una auditoria realizada sobre el proceso de promulgar publicaciones
administrativas en la Secretarial, la OSSI también llegé a la conclusién de que no se
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Oficina de Servicios de Supervision Interna (OSSI), Divisién de Auditoria Interna,
informe 2017/064.
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realizaban revisiones peridodicas para comprobar que las publicaciones
administrativas existentes siguieran siendo pertinentes.

Atencion a las cuestiones relacionadas con la gestion estratégica
de los recursos humanos

14. Las cuestiones de gestion estratégica, como la gestion de talentos exhaustiva e
integral y la planificacion de la fuerza de trabajo, son esferas importantes a las que la
Secretaria debe prestar atencion. Aunque se han logrado ciertos progresos, hacen falta
mas esfuerzos y estructuras y mecanismos mas propicios para alcanzar el objetivo de
contar con un sistema integrado con el que la Organizacion pueda atraer, retener y
desarrollar el talento que precisa, y a la vez cumplir los objetivos que se ha fijado en
cuanto a paridad entre los géneros y representacion geografica. La Secretaria ha
reafirmado reiteradamente la importancia de estas cuestiones en sus informes a la
Asamblea General sobre la gestion de los recursos humanos.

15. En su evaluacion, la OSSI observo que la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos habia progresado en distintos componentes de la gestion de talentos, pero
seguia habiendo deficiencias y hacia falta prestar mas atencion a la esfera de la
integracion. En concreto, llego a la conclusion de que la Oficina habia elaborado las
herramientas basicas para aplicar proyectos piloto de planificacion de la fuerza de
trabajo, en los que colaboraba, pero que la planificacion de la fuerza de trabajo no
habia cobrado impulso en la Secretaria; que las politicas, los procesos y las practicas
de contratacion y seleccion no habian servido del todo para que la Organizacion
contratara a los mejores talentos; que, a pesar de las iniciativas dirigidas a mejorar la
gestion de la actuacidon profesional, se seguia considerando que el sistema era
mecanico y carente de sentido; que se habia invertido poco en la capacitacion y el
perfeccionamiento del personal de la Secretaria, aunque el Departamento de Gestion
habia introducido opciones de aprendizaje eficaces en funcion del costo; que los
funcionarios sentian que no contaban con apoyo a la hora de planificar su trayectoria
profesional en la Secretaria y que los distintos componentes del marco de gestion de
talentos no estaban integrados. Se ha diseflado un enfoque integral de varias fases a
fin de cumplir el plazo de 120 dias para contratar personal, establecido por la
Asamblea General. No obstante, para conseguir una repercusion considerable, por
ejemplo contratando a los mejores profesionales, hara falta reforzar las capacidades
de apoyo operacional y de cumplimiento. Ademds, hay que prestar mas atencion a
disefar e implantar en todo el sistema estrategias, politicas y metodologias destinadas
al desarrollo de las perspectivas de carrera y la capacitacion que sean acordes con los
mandatos de los programas.

Coherencia en la aplicacién

16. Con los arreglos actuales, la aplicacion de las estrategias y politicas de recursos
humanos varia considerablemente de una parte de la Secretaria a otra por distintos
motivos. En su evaluacion, la OSSI observd que el complicado marco normativo
requeria un grado de interpretacion considerable, que no era necesariamente
sistematica en las distintas entidades de la Secretaria. De hecho, la Junta de Auditores,
en su informe sobre las cuentas de las operaciones de las Naciones Unidas para el
mantenimiento de la paz correspondientes al ejercicio terminado el 30 de junio de
2017 (A/72/5 (Vol. II), cap. II), sefiald que habia 281 documentos distintos mediante
los que se deleg6 autoridad o se aclararon las reglas en materia de recursos humanos,
por lo que la labor de interpretacion era considerable. La Junta sefialé también que el
sistema de delegacion de autoridad no era coherente y parecia depender de las
necesidades. Esto contribuye a las divergencias en las practicas entre distintas
oficinas y departamentos que observaron los 6érganos de supervision, por ejemplo en
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la auditoria reciente que realizdé la OSSI sobre los desembolsos de subsidios de
educacion en la Secretaria®.

17. Las politicas también presentan lagunas. Algunas partes de la Secretaria han
dictado sus propias directrices o procedimientos operativos estandar en relacioén con
esferas para las que no se han elaborado o publicado oficialmente politicas, y esas
instrucciones pueden diferir de la practica de otras partes de la Secretaria. Por
ejemplo, las misiones de mantenimiento de la paz y las misiones politicas especiales
se estan rigiendo por las orientaciones provisionales que impartié el Departamento de
Apoyo a las Actividades sobre el Terreno acerca de la reduccion de personal y el uso
de personal de contratacion nacional y el Servicio Movil. Ademas, el hecho de que el
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno sea ahora mismo el
principal cauce para el asesoramiento, el apoyo, la supervision y el desarrollo de la
capacidad para las misiones de mantenimiento de la paz y las misiones politicas
especiales, pero no para otras partes de la Secretaria, introduce también un elemento
estructural a la divergencia de enfoques y la incoherencia en la aplicacion de las
politicas en la Secretaria.

Supervision de la autoridad delegada

18. En su evaluacion, la OSSI observd que el marco de delegacion de autoridad en
los recursos humanos no estaba suficientemente claro y que habia fomentado la
ineficiencia, y que la supervision habia sido escasa. En su a auditoria tematica de los
desembolsos del subsidio de educacién?, la OSSI observé que la delegacion de
autoridad se formalizaba mediante diversos documentos, pero que no se llevaba un
archivo central de esos documentos, lo que impedia supervisar la delegacion de
autoridad ejercida por el Departamento de Gestioén o el Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno.

Dificultades estructurales

19. Las estructuras actuales de la Secretaria acentuan los problemas descritos de dos
formas. En primer lugar, las responsabilidades actuales de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos son enormes, ya que abarcan la estrategia, las politicas y el
cumplimiento, asi como el apoyo operacional, que comprende la prestacion de
servicios transaccionales a gran parte de la Organizacion. La diversidad de esas
funciones, combinada con la escasez de recursos, ha limitado las iniciativas para
avanzar en determinadas reformas e innovaciones estratégicas, como la aplicacion
completa de la planificacion estratégica de la fuerza de trabajo y el desarrollo de las
perspectivas de carrera. La Oficina ha encontrado también dificultades al analizar
politicas y elaborar politicas de recursos humanos que cumplan los requisitos de todos
los tipos de entidades de la Secretaria. La causa principal es que las funciones
operacionales y transaccionales acaparan la mayor parte del tiempo, la atenciéon y los
recursos de la Oficina. Ademas, los recursos destinados a la estrategia suelen quedar
desbordados por un ciclo de reformas perpetuo. Al mismo tiempo, la calidad de los
servicios que presta la Oficina a los clientes se resiente por el doble enfoque. En su
evaluacion, la OSSI determin6 que era necesario mejorar la orientacién al cliente en
la prestacion de servicios de recursos humanos.

20. En segundo lugar, al encargarse la Division de Personal sobre el Terreno de la
mayoria de los contactos con las misiones de mantenimiento de la paz y misiones
politicas especiales, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos estd menos
familiarizada con las necesidades especificas de las operaciones sobre el terreno.
Ademas, en la actualidad no existe ningun proceso oficial para reflejar de forma

2 OSSlI, Division de Auditoria Interna, informe 2018/043.
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sistematica los requisitos de distintos tipos de entidades en la elaboracion de politicas.
Todos estos factores son importantes para explicar por qué el conjunto de politicas
administrativas existentes que gestiona la Oficina no cumple los requisitos de todos
los tipos de entidades de la Secretaria, en particular de las misiones sobre el terreno,
como destaco el Grupo Independiente de Alto Nivel sobre las Operaciones de Paz en
su informe de 2015 (véase A/70/95-S/2015/446). El Grupo expresé inquictud por las
politicas, los procedimientos administrativos y las practicas que estan centrados en la
Sede. Observd que las perspectivas y las necesidades de las actividades sobre el
terreno no se reflejaban adecuadamente al elaborar las politicas de recursos humanos
y otras politicas, y que quienes realizan actividades sobre el terreno deben ser
consultados plena y exhaustivamente al elaborar politicas administrativas, para
asegurar que las necesidades diferentes de las operaciones sobre el terreno se tengan
plenamente en cuenta al proponer iniciativas normativas importantes.

Enfoques estructurales para dar respuesta a las
dificultades existentes

Estructura unica

21. La estructura monolitica de recursos humanos es un enfoque para resolver los
problemas de gestion de recursos humanos de la Secretaria. Sin embargo, no es el que
prefiere el Secretario General ni permitiria alcanzar los resultados que se pretendia
con la creacion de los dos nuevos departamentos. En teoria, contar con una uUnica
estructura encargada de la estrategia, las politicas y el apoyo operacional en toda la
Secretaria podria hacer mas sistematica la aplicacion de las politicas en las distintas
partes de la Secretaria. Pero si se confiara la administracion de todo ese abanico de
funciones diversas a una estructura monolitica, cuyo tamafio y complejidad lo harian
demasiado dificil de manejar, no se podria gestionar de manera eficaz y eficiente.
Dicha estructura no resolveria los riesgos de desviar los recursos y la atencion de
objetivos estratégicos y relacionados con las politicas, a mas largo plazo, a las
necesidades operacionales inmediatas. Ademas, al asignar las funciones de
elaboracion de politicas y cumplimiento al mismo departamento que las funciones de
ejecucion debilitaria la separacion de funciones que constituye uno de los principales
rasgos de los departamentos reestructurados.

22. Enresumen, con respecto a los problemas descritos mas arriba, aunque a priori
podria parecer que una estructura monolitica de recursos humanos promoveria un
enfoque unificado a la gestion de recursos humanos en toda la Secretaria y evitaria la
duplicacion, la gran variedad de responsabilidades que tendria que asumir la haria tan
dificil de manejar que no podria operar con eficacia. Ademas, esa estructura no
representaria la distribuciéon 6ptima de funciones, ya que al no estar separadas las
funciones estratégicas de las operacionales, no solucionaria los problemas actuales de
analisis y formulacion de politicas; y tampoco garantizaria que se fuera a prestar
suficiente atencion a las cuestiones estratégicas y de politicas.

Estructura doble

23. Contar con una estructura doble para la gestion de los recursos humanos en que
cada estructura desempefiara distintas funciones y ambas atendieran a todas las
entidades organicas de la Secretaria facilitaria una division clara de responsabilidades
que no solo permitiria a la Organizacion resolver las actuales lagunas y deficiencias
en la formulacion de politicas, sino también separar claramente las funciones
operacionales y de cumplimiento, ya que corresponderian a dos departamentos
separados. Es muy dificil que cualquier estructura de una organizacion pueda
ocuparse a la vez de prestar servicios orientados a los clientes y de la supervision
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interna y el aseguramiento de la calidad de esos mismos servicios. Como observo
anteriormente el Secretario General, las Naciones Unidas han perdido la capacidad
de ejercer la autocritica constructiva y, por este motivo, es indispensable que exista
una separacion de estas funciones como medida de proteccion frente a la probabilidad
de que surjan conflictos de intereses y a fin de gestionar mejor el riesgo y realizar
evaluaciones mas objetivas. También facilitaria la especializacion necesaria para
conseguir que los recursos y la atencion del personal directivo se dediquen a los
aspectos relativos a estrategias y politicas de los recursos humanos, por un lado, y a
las funciones operacionales y de orientacion al cliente, por otro.

24. Si se contara con una estructura doble de recursos humanos en que las
responsabilidades se separaran entre actividades estratégicas y operacionales, se daria
respuesta a la preocupacion por los enfoques incoherentes de aplicacion y los
problemas relativos al analisis y la formulacion de politicas. Asimismo, se prestaria
mas atenciéon a las cuestiones estratégicas al reservar los recursos dedicados
exclusivamente a esas tareas, incluida la elaboracion de politicas, y separandolos de
los servicios de apoyo operacional y transaccional. Con una estructura de estas
caracteristicas se aseguraria, por lo tanto, un enfoque unificado a la gestion de
recursos humanos, se optimizaria la distribucion de funciones y se evitarian las
duplicidades. No obstante, la estructura doble introduce el riesgo de divergencia entre
las funciones normativas y operacionales, que habria que mitigar creando
mecanismos de coordinacién entre las dos estructuras para que hubiera una
comunicacion efectiva entre ambas funciones.

Propuesta del Secretario General

25. Como se indicé en el informe del Secretario General titulado “Cambiar el
paradigma de la gestion en las Naciones Unidas: implementar una nueva estructura
de gestion para aumentar la eficacia y fortalecer la rendiciéon de cuentas”
(A/72/492/Add.2), la propuesta de crear dos departamentos reforzados que presten
servicios a todas las entidades de la Secretaria se basa en unos principios de gestion
solidos como la unidad de mando y de proposito, la claridad de las funciones y
responsabilidades y el reforzamiento de la delegacion de autoridad para que sea
racional, integral y tan descentralizada como sea posible dentro de un marco de
riesgos establecido. Esta estructura garantiza que la Secretaria dispone de capacidad
y atencion especificas para poder centrarse en las necesidades estratégicas de recursos
humanos en el Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la Gestion;
las actividades transaccionales y operacionales en el Departamento de Apoyo
Operacional; y la ejecucion de los programas en las otras entidades organicas de la
Secretaria.

26. Si bien el presente informe se centra en las estructuras del Departamento de
Estrategias, Politicas y Conformidad de la Gestion y del Departamento de Apoyo
Operacional que se proponen, nunca se insistira lo suficiente en que las reformas de
la gestion se centran en el empoderamiento de los casi 100 diferentes departamentos,
oficinas, comisiones regionales, tribunales y operaciones sobre el terreno que integran
la Secretaria y en que la finalidad de las nuevas estructuras de gestion es ayudar a
esas entidades a cumplir sus mandatos de manera efectiva y responsable.

27. Con el nuevo paradigma, el Departamento de Estrategias, Politicas y
Conformidad de la Gestion se esforzara por armonizar los recursos humanos de la
Organizacion con su mision y su mandato elaborando y perfeccionando una estrategia
mundial de recursos humanos y politicas innovadoras basadas en las necesidades
tanto de la Organizacion como de su personal. Serd el principal departamento de
atencion a los clientes externos y servira de interfaz de la Secretaria con los Estados
Miembros y los organos de supervisiéon. La Oficina de Recursos Humanos del
Departamento se encargard de preparar estrategias de recursos humanos, elaborar
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politicas de recursos humanos y establecer marcos de rendicion de cuentas y de
cumplimiento en materia de recursos humanos (y otras esferas) con sistemas de
seguimiento eficaces. Este enfoque es fundamental para sentar y mantener unos
cimientos solidos para el proyecto de descentralizacion y el empoderamiento de los
administradores en el punto de ejecucion, con la necesaria rendicion de cuentas. Los
administradores necesitaran este marco solido para ejercer las responsabilidades que
se deleguen en ellos. La nueva Division de Rendicion de Cuentas y Transformacion
Institucionales del Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la
Gestion supervisara en tiempo real las decisiones tomadas en ejercicio de la autoridad
delegada en las distintas entidades de la Secretaria.

28. En la medida de lo posible, el Secretario General delegara la autoridad de
adoptar decisiones directamente en los jefes de las entidades; no obstante, no todas
las funciones operacionales de recursos humanos se pueden cjecutar eficazmente de
forma descentralizada. El Departamento de Apoyo Operacional sera el principal
departamento que trabajara de cara a los clientes internos, y la Division de Servicios
de Recursos Humanos del Departamento se encargara de las tarcas operacionales que
no se pueden delegar de manera efectiva, como la gestion de las listas de candidatos
mundiales, la administracion de examenes, la colocacion del personal en distintas
entidades en caso de reducciones de plantilla o iniciativas de movilidad y de apoyo
en situaciones de crisis y de aumento repentino de las necesidades, ademas de asesorar
a los clientes sobre la aplicacion del marco normativo y de llevar a cabo tareas de
recursos humanos en nombre de las entidades que carecen de la capacidad necesaria
para ecjercer las facultades delegadas de manera responsable. Al consolidar las
funciones operacionales en un departamento, las entidades de toda la Secretaria
contaran con un departamento especifico centrado en los servicios a los clientes
directos, que tendra la potestad de configurar los procesos de recursos humanos de
principio a fin. Esto permitira una prestacion de servicios rapida y eficaz y hara
posible que los administradores de las entidades cliente dispongan de los medios
necesarios para aplicar las estrategias y los marcos elaborados por la Organizacion. A
su vez, contar con una entidad que preste asesoramiento operacional especifico a las
entidades clientes aumentara la eficiencia, la coherencia y la velocidad de la toma de
decisiones en toda la Secretaria. Estas ventajas pueden potenciarse consolidando las
funciones transaccionales en centros de servicios compartidos que rindan cuentas al
Departamento de Apoyo Operacional, como se propuso en el modelo global de
prestacion de servicios.

29. Si bien muchas de las ventajas de los nuevos departamentos se notaran en las
entidades situadas en los entornos mas inestables, todas las entidades, incluidas las
de la Sede, se beneficiaran de la mayor delegacion de autoridad que se ird implantando
progresivamente a lo largo de 2019; un marco de politicas simplificado y mas
receptivo; un punto de contacto UGnico para el asesoramiento, y la capacidad de
destinar una parte mayor de sus recursos y atencion a ejecutar programas, en lugar de
a realizar tareas administrativas. Las entidades que carezcan de capacidad suficiente
para ejercer de manera responsable toda la gama de las autoridades delegadas
recibiran apoyo mediante dependencias como la Secciéon de Apoyo al Cliente en la
Sede del Departamento de Apoyo Operacional y las divisiones de administracion de
las oficinas fuera de la Sede.

30. Para asegurar la coordinacion efectiva entre ambos departamentos y una
comunicacion constante entre las estrategias y politicas, por un lado, y la ejecucion,
por el otro, habrd un comité del personal directivo superior, copresidido por los
Secretarios Generales Adjuntos de ambos departamentos, en el que se reuniran de
manera periddica el personal directivo superior de ambos departamentos a fin de
determinar y abordar las prioridades interdepartamentales, las cuestiones estratégicas
y aquellas relacionadas con la prestacion de servicios a los clientes con eficiencia y
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eficacia. Este mecanismo de coordinacion entre los dos departamentos es distinto,
aunque complementario, de la Junta de Clientes de los Servicios de Gestion, que
servira como mecanismo de informacion y consulta entre la estructura de gestion en
la Sede y los diferentes tipos de entidades de toda la Secretaria. Como se indic6d en
los informes anteriores del Secretario General sobre el cambio del paradigma de
gestion en las Naciones Unidas, la Junta de Clientes de los Servicios de Gestion estara
copresidida por los jefes de los dos nuevos departamentos y estard integrada por
representantes rotatorios de cada uno de los diferentes tipos de entidades clientes de
toda la Secretaria. La Junta constituira un mecanismo mediante el cual los diferentes
tipos de entidades se aseguraran de que los dos departamentos entiendan sus
necesidades y preocupaciones y, por lo tanto, las tengan en cuenta a la hora de elaborar
reglamentos, normas y politicas y al prestar apoyo operacional. Cuando se defina una
necesidad operacional, la Junta también participara en los procesos de formulacion
de politicas, incluida la formulacién de politicas especificas para el terreno, de ser
necesario.

31. Otra esfera a la que favoreceria la delimitacion clara de las responsabilidades
entre ambos departamentos es la prestacion de asesoramiento sobre la aplicacion de
las politicas de recursos humanos. La mayoria de las solicitudes se tramitarian a nivel
de cliente por conducto de la capacidad en el ambito de los recursos humanos en la
oficina ejecutiva o la dependencia administrativa de la entidad orgénica en cuestion,
sea un departamento, una oficina, comision regional o mision. En caso de que las
secciones o los oficiales de recursos humanos a nivel de cliente no pudieran resolver
una cuestion en este ambito y precisaran asesoramiento sobre la aplicacion practica
de una politica o una cuestion operacional que no estuviera recogida en los marcos
normativos, el asociado institucional de la entidad cliente remitiria la cuestién a la
Division de Servicios de Recursos Humanos del Departamento de Apoyo
Operacional. Al contar con capacidad de apoyo especifica en materia de recursos
humanos y tener una vision global de la manera en que se aplica la gestion de los
recursos humanos en todas las entidades de la Secretaria, la Divisién estaria en
condiciones de asesorar sobre la inmensa mayoria de las cuestiones. Para casos
complejos o cuestiones excepcionales que no estuvieran comprendidas en el marco
normativo, el Departamento de Apoyo Operacional elevaria la cuestion al
Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la Gestion para que
adoptara una decisidon. La interpretacion definitiva orientaria el asesoramiento que
prestara el Departamento de Apoyo Operacional sobre cuestiones similares en el
futuro. Este modelo de distintos niveles para la prestacion de asesoramiento en
materia de recursos humanos presenta muchas ventajas respecto al actual marco
basado en las necesidades, ya que establece un claro punto de entrada para las
cuestiones relacionadas con la gestion de los recursos humanos en el Departamento
de Apoyo Operacional. También vela por que el asesoramiento prestado esté en
consonancia con el marco normativo sin abrumar a las funciones de politicas con
tareas cotidianas de apoyo de atencion a los clientes, al tiempo que se sefialan a la
atencion de las funciones de elaboracion de politicas las deficiencias y las cuestiones
nuevas que las politicas existentes no contemplan a las que quiza haya que prestar
mas atencion.

32. La contratacion, por ejemplo, se suele sefialar como punto débil de las
disposiciones vigentes. En el futuro, la divisién de responsabilidades entre las
distintas partes interesadas estara clara y permitira que todas las partes de la Secretaria
estén en mejores condiciones para conseguir los conocimientos especializados
adecuados en el lugar y el momento adecuados. La Oficina de Recursos Humanos del
Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la Gestion se encargarad de
mantener el marco normativo global en materia de recursos humanos, teniendo en
cuenta las necesidades de todos los tipos de entidades, comunicadas a través de la
Junta de Clientes de los Servicios de Gestion. La Division de Servicios de Recursos
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Humanos del Departamento de Apoyo Operacional se encargara de elaborar procesos
de contratacion racionalizados de principio a fin y de mantener y actualizar las listas
de candidatos, entre otras cosas administrando examenes, para que haya candidatos
cualificados disponibles para atender cualquier necesidad que pueda surgir en la
Secretaria, siempre dentro del marco normativo administrado por el Departamento de
Estrategias, Politicas y Conformidad de la Gestion. Los jefes de las entidades, dotados
de mas facultades, recibiran listas de preseleccion de las que elegiran a los candidatos
preseleccionados para cubrir vacantes y seran responsables de cumplir con los
objetivos de representacion geografica y de género. Plantearan todas las preguntas
que tengan sobre la interpretacion y aplicacion de las politicas a los asociados
institucionales, quienes a su vez podran remitirlas a la capacidad de asesoramiento
del Departamento de Apoyo Operacional.

33. Repartir las funciones de recursos humanos entre los dos departamentos también
facilita un sistema adecuado de equilibrio de poderes de conformidad con el proyecto
del Secretario General de descentralizacion, delimitacion clara de responsabilidades
y rendicidon de cuentas en el ejercicio de la autoridad delegada. El equilibrio de
poderes se garantiza teniendo un departamento que supervisa el ejercicio de la
autoridad y determina cuando no se esta ejerciendo como es debido, mientras que otro
departamento a parte asesora sobre el ejercicio cotidiano de la autoridad y, en caso de
que a una entidad se le deniegue o se le retire, asume esa responsabilidad, de esta
manera se asegura la objetividad al tomar esas decisiones. Este enfoque estd en
consonancia con las mejores practicas mundiales del sector piblico en lo que respecta
a la separacion de las funciones de aplicacion y cumplimiento, y hara posible seguir
mejorando los servicios dentro de un s6lido marco de control interno.

Comparacion con otras organizaciones

34. Esdificil establecer comparaciones directas entre las estructuras de las Naciones
Unidas y otras organizaciones debido al caracter multilateral de la Organizacion, su
gran tamafio y sus amplias atribuciones. No obstante, en muchos gobiernos nacionales
se pueden encontrar estructuras analogas a la que se propone para los recursos
humanos. Por ejemplo, un organismo o comité especifico suele fijar las politicas y las
condiciones de servicio de la administracion publica para todo el gobierno, y cada
ministerio tiene a menudo sus propias estructuras para administrar el personal y, en
el caso de los ministerios de relaciones exteriores, para atender las necesidades de
personal de las misiones diplomaticas y otras representaciones en el exterior.

35. De manera mas general, tanto en el sector privado como en el publico, existe
una clara tendencia a separar formalmente las tareas de recursos humanos de caracter
estratégico de las de caracter operacional en dependencias organicas distintas y
separadas. Este reparto permite a las organizaciones separar las funciones
operacionales, como los requisitos estandarizados o rutinarios que son esenciales para
el funcionamiento normal de la organizacion, de la estructura tradicional de recursos
humanos para permitir una mayor concentracion en las responsabilidades estratégicas
de recursos humanos. La consolidacion de las funciones operacionales también
permite a las organizaciones estandarizar los procesos, mejorar los controles y la
rendicion de cuentas y disminuir la duplicacion a fin de mejorar la eficiencia. Las
estructuras operacionales de mayor rendimiento racionalizan en buena medida los
procesos mediante la mejora continua de los procesos, la tecnologia de la
automatizaciéon y los andlisis avanzados; también adoptan una mentalidad de
prestacién de servicios para mejorar la experiencia del cliente y procurar que los
servicios se presten puntualmente.

36. El analisis de las estructuras de recursos humanos en organizaciones de los
sectores publico y privado demuestra que pueden lograrse ventajas clave separando
las funciones estratégicas y las operacionales. En general, la consolidacion de las
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funciones operacionales puede ayudar a las organizaciones a mejorar
considerablemente la eficiencia y la eficacia de sus procesos a escala; también permite
que ambas ramas de los recursos humanos se centren en sus respectivas misiones.
Cuando no hay separacion clara, es facil dedicar la atencion a las necesidades
operacionales conocidas y mas inmediatas, en detrimento de las necesidades
estratégicas de largo plazo, que son igualmente esenciales. La separacion oficial y
fisica puede servir para conseguir una verdadera distribucion de funciones. Si bien en
el modelo tradicional de recursos humanos el personal que desempefia funciones
estratégicas y el que desempefia funciones operacionales estan en la misma estructura,
en la practica puede decirse que los vinculos entre ambos aspectos de los recursos
humanos solo son necesarios en los niveles superiores, pudiendo resultar perjudiciales
en las categorias subalternas. La experiencia de otras organizaciones muestra que, en
las categorias superiores, la coordinacidon entre las estructuras de recursos humanos
estratégicas y operacionales para garantizar la armonizacion sobre temas
intersectoriales es necesaria principalmente en dos esferas, a saber, plasmar las
politicas de reciente creacién en procesos y dar apoyo en la gestion de excepciones
cuando surgen problemas. La mayoria de los demas temas pueden y deben ser
gestionados integramente por una de las dos estructuras.

Otras consideraciones

37. La reforma de la gestion no tiene por objetivo crear nuevas estructuras, sino
facilitar el cambio general de paradigma hacia una Secretaria descentralizada, en que
la responsabilidad de la ejecucion de los programas se ajuste a la autoridad de la
gestion de los recursos dentro de un marco de politicas simplificado, todo ello con
miras a mejorar la capacidad de la Organizacion de cumplir sus mandatos de forma
efectiva y responsable. Las nuevas estructuras serviran como elementos facilitadores
del cambio de paradigma y son esenciales para subsanar problemas que arrastra desde
hace mucho el marco de gestion existente. No obstante, corregir la estructura de
gestion no es mas que una parte de la ecuacion; se deben abordar otros problemas
clave, como los largos procesos de contratacion, que también son fruto de las politicas
y los procedimientos administrativos complejos que estan vigentes. Otros factores
son la necesidad de contar con un mecanismo eficaz para que los clientes opinen y
hagan sugerencias, la supervision efectiva de la calidad y el cumplimiento, asi como
la disponibilidad de capacidad de refuerzo y otras formas de apoyo en situaciones de
gran demanda, complejidad y urgencia.

38. Para dar respuesta a esos problemas, la Secretaria ya ha adoptado medidas en el
marco de la estructura existente para mejorar la gestion de los recursos humanos. Por
ejemplo, ya se ha puesto en marcha un examen completo de todo el marco regulatorio
de recursos humanos, incluidos el Estatuto y Reglamento del Personal, las
instrucciones administrativas, los boletines y las circulares. Al contar con un marco
simplificado se conseguird una mayor coherencia y rendicion de cuentas en la
aplicacion de las politicas de recursos humanos. También se ha elaborado un enfoque
integrado a la planificacion estratégica de la fuerza de trabajo y esta en fase de prueba.
Estas cuestiones se explican mas detalladamente en el informe del Secretario General
sobre la estrategia global de recursos humanos para 2019-2021: construir unas
Naciones Unidas con una mayor eficacia, transparencia y rendicion de cuentas
(A/73/372).

39. La reforma de la gestion se nutre de las enseflanzas extraidas de la
reestructuracion del Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz y la
creacion del Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno en 2007, que
tuvo por objeto mejorar el apoyo prestado a las operaciones de mantenimiento de la
paz en un momento en que la magnitud y la complejidad de los mandatos estaban
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VL.

aumentando. Entre las principales dificultades que sefialaron en aquel momento la
Secretaria y o6rganos de supervision como la OSSI figuraban la falta de atencidn
suficiente que prestaba el Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz
a las cuestiones de apoyo, habida cuenta de su amplio &mbito de control, que antes
incluia responsabilidades sustantivas y de apoyo; las cuestiones relacionadas con la
delegacion de autoridad y la armonizacion de la autoridad con la responsabilidad y
los recursos, y la rigidez de las normas y los procedimientos que no correspondian
con la realidad y las necesidades de las operaciones de mantenimiento de la paz.

40. Los mas de diez afios de experiencia del Departamento de Apoyo a las
Actividades sobre el Terreno han demostrado que un departamento centrado en las
operaciones puede mejorar considerablemente la capacidad de la Organizacion para
cumplir su mandato en entornos dificiles, como se demostrd con el establecimiento
de misiones en lugares como Libia, Mali, Somalia y Sudan del Sur, asi como la Misién
de las Naciones Unidas para la Respuesta de Emergencia al Ebola. Sin embargo,
también demuestran los limites de lo posible cuando los cambios estructurales no van
acompafiados también de cambios en la delegacion de autoridad y revisiones del
marco normativo. Estas dificultades estan reflejadas en las observaciones de los
organos de supervision, por ejemplo las recomendaciones de las auditorias realizadas
en 2015 de la delegacion de autoridad para la gestion de los recursos humanos del
Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno y el Servicio de Apoyo
Especializado al Personal sobre el Terreno en la Division de Personal sobre el Terreno
del Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno.

Conclusion

41. El personal directivo de distintas partes de la Secretaria ha sefialado
sistematicamente el actual marco para la gestion de los recursos humanos como una
de las principales trabas para la ejecucion eficaz de los programas. Los intentos
anteriores de mejorar la gestion de los recursos humanos en la Secretaria no han
conseguido los resultados deseados, ya que los cambios de politicas no bastan para
subsanar los numerosos aspectos de las dificultades existentes. En la reforma de la
gestion se reconoce que muchas de esas dificultades derivan de problemas
estructurales subyacentes. Para velar por que la Organizacion sea capaz de ejecutar
los programas y cumplir sus mandatos de forma efectiva y responsable no solo hace
falta empoderar a las entidades de toda la Secretaria, sino también procurar que
reciban el apoyo adecuado y efectivo en los aspectos tanto estratégicos como
operacionales de la gestion de los recursos humanos. El Secretario General esta
convencido de que la estructura presentada en su informe sobre la implementacion de
una nueva estructura de gestion para aumentar la eficacia y fortalecer la rendicion de
cuentas lo conseguira estableciendo una estructura especifica para las funciones de
recursos humanos estratégicas y una estructura especifica para las funciones
operacionales, que prestaran servicios a todas las entidades de toda la Secretaria. Con
esta separacion de funciones se logra que los dos grupos no tengan que competir por
la atencion ni los recursos. Ademas, tiene en cuenta que para desempefar esos dos
conjuntos de funciones se requieren distintas mentalidades: una se centra en procurar
la armonizacion del talento con el logro de los objetivos de la Organizacion y la otra
se centra en alcanzar la excelencia en la prestacion de servicios. La coordinacion entre
ambas estructuras quedara asegurada mediante un comité del personal directivo
superior cuyas actividades se orientaran por las respuestas que reciban de la Junta de
Clientes de los Servicios de Gestion.

42. En conclusion, esta estructura doble garantizara que exista un enfoque unificado
en materia de recursos humanos en toda la Secretaria, que permitird optimizar la
distribucion de funciones y evitara la duplicacion. Una Unica estructura consolidada
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para las actividades de recursos humanos no podria cumplir esos objetivos ni resolver
las dificultades que perciben cada dia el personal y los administradores en toda la
Secretaria y que los 6rganos de supervision han resaltado repetidamente. Emprender
un gran proceso de gestion del cambio sin resolver de manera eficaz los aspectos
estructurales de los problemas que afronta la Secretaria en la esfera de la gestion de
los recursos humanos constituiria una importante oportunidad perdida para que la
Organizacion ayude a subsanar un punto débil permanente que debilita su capacidad
para cumplir los mandatos de manera efectiva y responsable.

Medidas que debera adoptar la Asamblea General

43. Sesolicita a la Asamblea General que tome nota del presente informe.
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