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Resumen

En su informe titulado “Cambiar el paradigma de gestion en las Naciones Unidas:
asegurar un futuro mejor para todos” (A/72/492), el Secretario General expuso su
vision de un nuevo paradigma de gestion a fin de asegurar una mejor utilizacion de los
recursos de la Organizaciéon en apoyo de la ejecucion de los programas y la
implementacion de los mandatos. Aunque se han emprendido reformas de los recursos
humanos en el Gltimo decenio, el Secretario General aspira a que la Organizacion sea
mas operativa y eficaz.

En este informe del Secretario General se presenta una nueva estrategia global
de recursos humanos para la Organizacion y se establece una serie de objetivos audaces
y acciones estratégicas para transformar la gestion de los recursos humanos en la
Secretaria.

La estrategia permitird crear un entorno normativo propicio para la gestion de
los recursos humanos, catalizar la adquisicion y gestion proactivas del talento, y
contribuir a una cultura institucional transformada. Ademas permitira a la
Organizacién retener y cultivar al personal con las competencias y el dinamismo
necesarios para afrontar la complejidad y la naturaleza cambiante de los desafios
mundiales.
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Justificacion del cambio

1. En su informe titulado “Cambiar el paradigma de gestion en las Naciones
Unidas: asegurar un futuro mejor para todos” (A/72/492), el Secretario General
expuso su visiéon de un nuevo paradigma de gestion a fin de asegurar una mejor
utilizaciéon de los recursos de la Organizacién en apoyo de la ejecucion de los
programas y la implementacién de los mandatos. La reforma de la gestion de los
recursos humanos es un elemento importante de la vision del Secretario General de
una Organizacién mas fuerte, eficaz, y agil. Los esfuerzos de reforma deberian
permitir a las decenas de miles de mujeres y hombres que prestan servicios a la
Organizacién con orgullo y dedicacion, a menudo en entornos dificiles y peligrosos,
desempefiar sus funciones con mayor facilidad y con menos impedimentos
burocraticos.

2. Si bien se han emprendido reformas de los recursos humanos en el ultimo
decenio, el Secretario General aspira a que la Organizacion sea mas operativa y eficaz.
La Organizaciéon sigue teniendo dificultades para destinar a personal con las
competencias adecuadas al lugar adecuado y en el momento adecuado. La persistente
lentitud de la contratacion impide a la Secretaria responder con rapidez a las nuevas
necesidades. Muchos procesos de recursos humanos estan centralizados y son rigidos
y engorrosos, y las politicas en este ambito no estan suficientemente adaptadas a las
circunstancias sobre el terreno y no siempre se aplican de manera sistematica. Por eso
se necesita un cambio radical de mentalidad. La funcion estratégica de recursos
humanos de la Secretaria debe definir una visién comun para toda la Organizacién y
adaptar sus politicas y marcos a esa vision comun. Debe centrarse en atraer, contratar
y retener talentos, en particular mediante la adopciéon de medidas que fomenten un
desarrollo profesional coherente y tengan en cuenta la salud y el bienestar del
personal. La gestion de los recursos humanos también debe abordar de manera mas
eficaz la planificacion y reestructuracion de la fuerza de trabajo. En resumen, la
funcién de recursos humanos debe garantizar que la Organizacién pueda retener y
cultivar al personal con las competencias y el dinamismo necesarios para afrontar los
nuevos desafios emergentes.

3. Ladiversidad y complejidad de la presencia de las Naciones Unidas en todo el
mundo debe ir acompafiada de una fuerza de trabajo diversa, con representacion
geografica y de género equilibradas, internacional y con multiples talentos, que sea
verdaderamente representativa de todos los pueblos a los que presta servicios la
Organizacién, y que trabaje en beneficio de todos ellos, con un fuerte sentido del
deber y del propdsito para defender los valores que inspiraron la creacion de las
Naciones Unidas y que siguen siendo la base de su labor. Hoy mas que nunca se
necesitan unas Naciones Unidas fuertes, con un funcionariado internacional habil,
multidisciplinario, multilingiie e independiente. Los dificiles contextos politicos,
econémicos y sociales estan cambiando la forma en que funcionan las Naciones
Unidas y transformando los requisitos que se exige al personal. La implementacion
de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible requiere un sistema reformado de las
Naciones Unidas que pueda aunar sus fortalezas y fomentar la integracion en todos
los frentes.

4.  Para hacer frente a los desafios presentes y futuros el sistema de las Naciones
Unidas debe atraer y retener a un funcionariado internacional altamente cualificado
que pueda trabajar en distintas disciplinas y sectores. Necesita lideres con la
mentalidad de Una ONU vy las aptitudes necesarias para forjar alianzas so6lidas en pro
de la paz, la seguridad y el desarrollo sostenible.

5. La complejidad y la naturaleza cambiante de los desafios mundiales exigen una
planificacion y una gestion racional y simplificada de la fuerza de trabajo, incluso en
las esferas de la gestion de la actuacion profesional y la capacitacion, a fin de asegurar
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II.

que el perfil general del personal evolucione al mismo ritmo que las metas que se
vayan fijando las Naciones Unidas en todo momento, y que la Secretaria se gestione
con competencia, integridad, eficiencia, eficacia pragmatica, transparencia y
rendicion de cuentas.

6. Laestrategia global de recursos humanos 2019-2021 proporciona la hoja de ruta
y los instrumentos para cultivar una fuerza de trabajo dotada de movilidad, dinamismo
y multiples talentos; ademas apoya adecuadamente las necesidades del personal sobre
el terreno, incluido el personal de contratacion nacional que trabaja en contextos de
misiones dificiles. Permitira empoderar a los gestores mediante una mayor delegacion
de autoridad, mecanismos transparentes de rendicion de cuentas y un marco
normativo propicio, y acercara la adopcion de decisiones al terreno, acelerando asi la
ejecucion de los programas y mandatos. Con un mayor aprovechamiento de la
tecnologia y la simplificacion y racionalizacion de los procedimientos y politicas se
facilitara la gestion proactiva de talentos, se acelerara el despliegue y aumentara la
movilidad del personal.

7.  Estos cambios contribuiran a crear una cultura institucional centrada en los
resultados, en la que se reconozca la innovacion y el alto rendimiento y se gestionen
mejor los riesgos. Las mayores oportunidades de aprendizaje continuo, incluido el
aprendizaje de idiomas, ayudara a los gestores y el personal a generar este cambio
cultural.

8.  La estrategia es progresista ¢ integrada, e incorpora todos los aspectos de la
gestion de los recursos humanos. Ademas, se actualizara segin sea necesario para
orientar la gestion de los recursos humanos en los afios venideros.

Principios rectores

9. La estrategia global de recursos humanos se inspira en los principios
consagrados en la Carta de las Naciones Unidas: "La consideracién primordial que se
tendra en cuenta al nombrar el personal de la Secretaria y al determinar las
condiciones del servicio es la necesidad de asegurar el mas alto grado de eficiencia,
competencia e integridad. Se dara debida consideracion a la importancia de contratar
el personal en forma de que haya la mas amplia representacion geografica posible.”

10. La estrategia refleja la vision del Secretario General para cambiar el paradigma
de gestion de las Naciones Unidas. Estd en consonancia con los principios de la
representacion geografica equitativa y la paridad entre los géneros reflejada en la
estrategia del Secretario General para todo el sistema sobre la paridad de género y se
fundamenta en los resultados de la reciente encuesta del personal de las Naciones
Unidas. También refleja el compromiso del Secretario General de aumentar la
diversidad regional de la fuerza de trabajo.

11. La estrategia coloca al funcionariado en el centro de una funcidn transformada
de los recursos humanos. Hace hincapié en los principios de equidad, confianza,
agilidad y orientacion al cliente, y permite un acceso mayor y mas equitativo de todo
el personal a oportunidades de aprendizaje y desarrollo profesional.

Componentes de la estrategia

12. Un entorno normativo propicio, junto con la gestion proactiva del talento,
impulsara la transformacion de la cultura institucional de las Naciones Unidas. Unos
objetivos 'y acciones especificos establecidos en estos tres componentes
interrelacionados transformaran las practicas de gestion de los recursos humanos en
toda la Secretaria. Unos elementos robustos de aprendizaje impulsaran la adopcion
de los cambios propuestos en todos los componentes. Las acciones propuestas se
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basaran en los resultados de reformas anteriores indicados en el informe del Secretario
General sobre la vision general de la reforma de la gestion de los recursos humanos,
A/73/372/Add.1)

Componentes de la estrategia de recursos humanos
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A. Un entorno normativo propicio para la gestion estratégica

de las personas

Objetivo: un marco normativo de recursos humanos simplificado,
descentralizado, flexible y orientado al terreno para impulsar la gestion
estratégica de los recursos humanos y apoyar la delegacion de autoridad

13. Un entorno normativo propicio sienta las bases para la transformacién de la
gestion de los recursos humanos en la Organizacion. La simplificacion del marco de
politicas de recursos humanos, incluidas la racionalizacion del Estatuto y Reglamento
del Personal, asegurara unas politicas flexibles, orientadas al terreno y sensibles a las
necesidades de los clientes, ademas de permitir delegaciones de autoridad racionales
y descentralizadas. Los cambios se ajustaran a los marcos normativos de los pilares
de reforma del desarrollo y la paz y la seguridad, con el fin de establecer métodos de
trabajar colectivamente y reforzar la rendicion de cuentas y la transparencia en todo
el sistema de las Naciones Unidas.

14. Las acciones estratégicas son las siguientes:

a) Desarrollo de un marco racionalizado de delegacion de autoridad para
la gestion de los recursos humanos. El nuevo marco de delegacion de autoridad
fortalecera la rendicion de cuentas de los gestores por la obtencion de resultados. En
¢l se delimitaran las funciones y responsabilidades, se armonizara la autoridad con la
responsabilidad y se asegurard una mayor identificacion con la planificacion y
ejecucion de los programas. Las reglas del Estatuto y Reglamento del Personal que
rigen la administracion de los recursos humanos se ajustaran para simplificar y aclarar
las responsabilidades y la rendicion de cuentas de los gestores.
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b)  Simplificacion y racionalizacion de las politicas de recursos humanos
en consonancia con las necesidades sobre el terreno. Una mayor orientacion al
cliente y la separacion de las funciones normativas y operacionales permitiran
revitalizar la capacidad de la Organizacion para simplificar y racionalizar las politicas
y procedimientos de recursos humanos. Los examenes en curso y futuros de todo el
marco regulatorio de recursos humanos permitiran reconstruir el marco normativo de
recursos humanos desde los cimientos. Las politicas obsoletas se suprimiran y otras
se simplificaran o consolidaran. Los arreglos contractuales se revisaran para
satisfacer las necesidades cambiantes, incluido el despliegue rapido y la reduccion de
personal. Las simplificaciones actuales y futuras del marco recibiran amplia difusion,
garantizando la transparencia y la coherencia en la aplicacion de las politicas de
recursos humanos.

c) Examen de las condiciones de servicio para atraer y retener a los
mejores talentos, mantener una fuerza de trabajo competente, diversa,
multilingiie y movil y asegurar la obligacion de proteger. Las politicas de recursos
humanos seran mas receptivas a las necesidades del personal, especialmente el que
presta servicios sobre el terreno. Las mejoras de las condiciones de servicio del
personal tanto nacional como internacional se llevaran a cabo mediante mecanis mos
interinstitucionales. Estas politicas nuevas y revisadas apoyaran unas condiciones de
servicio mejoradas, incluso abordando la salud, el bienestar, la proteccion y la
seguridad del personal, especialmente del personal nacional y el personal que trabaja
sobre el terreno.

d) Gestion del conocimiento y aprendizaje para establecer un entorno
normative propicio. Una comunidad de intercambio de practicas de recursos
humanos en la Secretaria global bien facilitada permitira concienciar sobre los
cambios normativos, aumentar la colaboracion entre los departamentos y las fronteras
geograficas, y proporcionar orientacion fidedigna para una interpretacion mas
coherente de las politicas. Un portal comun de politicas permitird poner las politicas
y los procedimientos al alcance de todo el personal.

e) Creaciéon de un sistema reforzado para mejorar la capacidad de
respuesta a los desafios sobre el terreno. Un nuevo sistema de aseguramiento de la
calidad de las politicas de recursos humanos promovera la interaccion constante con
los gestores y los miembros del personal destinados sobre el terreno e impulsara
mejoras continuas del marco de politicas de recursos humanos. El sistema permitira
mejorar la capacidad de respuesta de las politicas a las necesidades sobre el terreno
mediante las sugerencias cualitativas que se proporcionen a los dos nuevos
departamentos de gestion establecidos por la Asamblea General en su resolucion
72/266 B (el Departamento de Estrategias, Politicas y Conformidad de la Gestion y
el Departamento de Apoyo Operacional) y la Junta de Clientes de los Servicios de
Gestion.

Adquisicion y gestion proactivas del talento

Objetivo: la adquisicion, el desarrollo y la retencion de una fuerza de trabajo
movil, orientada hacia el terreno, de alto rendimiento, multilingiie y diversa

15. La gestion proactiva del talento impulsara los resultados de la Organizacion al
garantizar que el perfil de la plantilla evolucione constantemente para responder a las
necesidades estratégicas y operacionales. El enfoque amplio que se esboza a
continuacioén permitird constituir una fuerza de trabajo diversa, con equilibrio de
género, movilidad geografica y multiples talentos.
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16. Las acciones estratégicas son las siguientes:

a) Implementacion de la planificacion estratégica de la fuerza de trabajo.
Un nuevo enfoque institucional de la planificacion estratégica de la fuerza de trabajo
se integrara en toda la Secretaria. Se reforzara con un inventario de talentos a nivel
de toda la Organizacion en el que los perfiles de competencias del personal de todas
las categorias se organizaran por conocimiento, experiencia, especializacion,
competencias y otros atributos;

b) Procesos de contratacion acelerados. Un enfoque global permitira
acelerar la contratacion centrandose en tres puntos criticos durante el proceso: la fase
de solicitud inicial; la preseleccion y evaluacion de los candidatos; y la formulacion
de recomendaciones por el gestor contratante.

i) Solicitudes. Se incluiran requisitos mas especificos en los anuncios de
vacantes, que reflejen el perfil necesario y los criterios para evaluar a los
candidatos, y se normalizaran y aceleraran el disefio y la clasificacion de
puestos. Ademas, las reducciones del periodo de publicacion aplicadas
anteriormente han acelerado la contratacion sin que ello afecte al numero o
diversidad de los solicitantes. Por lo tanto, se propone una nueva reduccion del
periodo a 30 dias.

i)  Preseleccion y evaluacion de los candidatos. Se aplicardn nuevas
tecnologias para lograr una mayor eficiencia en la preseleccion y verificacion
de las cualificaciones de los solicitantes. Las videoentrevistas y la
racionalizacion los informes conexos acortaran la duracion e introducird mas
coherencia en de los procesos de la contratacion.

ii1) Aceleracion de las selecciones. Las listas de candidatos preseleccionados
se revitalizaran de forma regular y sistematica y su utilizacion se promovera
extensamente. Se utilizaran datos en tiempo real para vigilar la puntualidad de
cada uno de los procesos de contratacion. Se impulsara la utilizaciéon de un
tablero de recursos humanos para hacer un seguimiento de los indicadores clave
de la contratacion, incluidas la paridad entre los géneros y la distribucion
geografica. Los gestores deberan rendir cuentas de la autoridad delegada en las
selecciones y se adoptaran medidas correctivas, como apoyo de refuerzo cuando
sea necesario, para hacer frente a retrasos considerables.

¢) Promocion de la paridad entre los géneros. La paridad entre los géneros
sera un elemento esencial en la adquisicion y gestion proactivas de talentos. Se
adoptaran medidas especiales para contratar, retener y ascender a mujeres cualificadas
y para ampliar la reserva de candidatas a puestos sobre el terreno. Los cambios que
se introduzcan en el marco normativo permitiran eliminar los obstaculos a la paridad
entre los géneros. Mediante la capacitacion se abordaran los prejuicios inconscientes
y se ofrecera apoyo especifico, como mentorias. Las mujeres cualificadas del Cuadro
de Servicios Generales y cuadros conexos, incluido el personal nacional del Cuadro
Organico, también contribuiran a la reserva de talentos a nivel mundial de mujeres
profesionales y contribuirdn al objetivo de lograr la paridad entre los géneros. En el
anexo IV se proporcionan estadisticas de la distribucidén por género.

d) Potenciacion de la representacion geografica. Se hara todo lo posible
por asegurar la representacién de los paises no representados e insuficientemente
representados, asi como de los paises que aportan contingentes y fuerzas de policia.
Se disefiaran nuevas iniciativas para alentar a los candidatos de esos Estados
Miembros a que envien sus solicitudes para anuncios de vacantes especificos y
asegurar que la representacion sea tenida en cuenta por los gestores al decidir la
seleccion de candidatos.
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e) Aumento de la diversidad regional. El Secretario General esta decidido
a asegurar que la fuerza de trabajo de la Secretaria de las Naciones Unidas sea diversa
y refleje la poblacion a la que presta servicios. El analisis de la diversidad regional
de la Secretaria en su conjunto y de cada una de sus entidades (véase el anexo III) se
utilizara para preparar estrategias y servirda de referencia para supervisar los
progresos.

f)  Diseiio de un nuevo sistema de movilidad. Se disefiara un nuevo sistema
para promover la movilidad geografica como elemento intrinseco del desarrollo
profesional. La normalizacion de los periodos de servicio, en particular en los lugares
de destino dificiles, permitira al personal diversificar sus aptitudes y experiencias. El
nuevo sistema permitird establecer un vinculo claro entre la capacitacion, la
movilidad geografica, la necesidad de prestar servicios en lugares de destino dificiles
y el desarrollo de la carrera. En consonancia con la obligacion de proteger al personal,
el nuevo sistema garantizara que el personal que trabaja en condiciones de extrema
dificultad es reasignado a intervalos predeterminados. Ademas, se mejoraran los
acuerdos reciprocos vigentes para facilitar la movilidad interinstitucional en todo el
sistema.

g) Desarrollo e implementaciéon de un nuevo enfoque de gestion de la
actuacion profesional. Un nuevo enfoque de la gestion de la actuacion profesional
promovera una cultura de didlogo permanente entre los gestores y el personal,
fomentara la colaboracion y fortalecera la rendicion de cuentas por los resultados. Se
ofrecerd orientacién y apoyo practicos a los gestores y al personal sobre el nuevo
enfoque.

h) Implementacion de la evaluacion de 360 grados del personal directivo
superior. Las evaluaciones de 360 grados de Subsecretarios Generales y Secretarios
Generales Adjuntos fortalecera la gestion de la actuacion profesional y promovera la
adopcién de los comportamientos exigidos de un personal directivo superior eficaz.
Los participantes recibirdn comentarios de los pares, asi como de quienes dependen
directa e indirectamente de ellos. El sistema se ampliard posteriormente a otras
categorias de personal directivo superior.

i)  Intensificaciéon del apoyo para el desarrollo profesional. Se adoptaran
medidas para fomentar un desarrollo profesional pertinente y bien gestionado del
personal nacional e internacional. Las oportunidades de aprendizaje multilingiie
apoyaran el desarrollo de la carrera e impulsaran la transformacion de la fuerza de
trabajo. Las oportunidades en linea y presenciales para el desarrollo multilingiie de
aptitudes y de la carrera profesional se ampliaran mediante, entre otras cosas, una
biblioteca de aprendizaje en linea que estara a disposicion del personal de la
Secretaria en todos los lugares de destino. Se prestard especial atencién a promover
el acceso a las oportunidades de las personas con discapacidad.

1 Mayores oportunidades de desarrollo profesional para el personal
nacional y del Cuadro de Servicios Generales. El personal del Cuadro de Servicios
Generales y cuadros conexos, junto con el personal nacional del Cuadro Organico y
el personal del Servicio Movil, constituirdn una parte fundamental de la
transformacién de la fuerza de trabajo mundial. Los nuevos enfoques que se den a su
desarrollo profesional permitiran a la Organizacidon beneficiarse en mayor medida de
su diversidad de talentos y experiencias. La eliminacioén del concurso adicional para
ascender al Cuadro Organico del programa para jovenes profesionales eliminard un
obstaculo que impedia desde hace afios el avance profesional del personal del Cuadro
de Servicios Generales y cuadros conexos.

k) Participacion de la juventud. Las iniciativas innovadoras de divulgacién
se utilizaran para promover la participacion de la juventud y traer nuevas ideas a la
Organizacion. Se aprovechard la experiencia adquirida en promover la participacion
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de la juventud en otras organizaciones de las Naciones Unidas, como el Fondo de
Poblacion de las Naciones Unidas, el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia
(UNICEF) y los Voluntarios de las Naciones Unidas. El programa para jovenes
profesionales se centrard con mas atencion en atraer talentos jovenes de Estados
Miembros no representados e insuficientemente representados.

1) Mejora de la rendicion de cuentas para la transformacion de la fuerza
de trabajo. El Secretario General utilizard los pactos con el personal directivo
superior para responsabilizarlos directamente de la adquisicion, el desarrollo y la
retencion de una fuerza de trabajo cada vez mas movil, orientada al terreno, con
equilibrio de género y diversa.

Una cultura institucional transformada

Objetivo: el bienestar del personal y una fuerza de trabajo responsable en un
entorno laboral propicio

17. El Secretario General lidera los esfuerzos dirigidos a crear una cultura que se
centre en los resultados, los valores, la innovacidn y una mejor gestion de los riesgos.
Para lograr este cambio cultural, los esfuerzos de desarrollo del liderazgo se centraran
en el marco de liderazgo del sistema de las Naciones Unidas (véase CEB/2017/1), en
el que se pide un enfoque del liderazgo que base en normas y principios, rinda cuentas,
sea inclusivo, multidimensional, transformador, colaborativo, pragmatico y orientado
a la accion y se aplique de forma auténoma.

18. La transformacion de la cultura de gestion y el liderazgo en la Secretaria exige
un entorno normativo propicio y eficacia en el apoyo y la prestacion de servicios en
todas las etapas del ciclo de gestion de talentos. La clave para esto es la puesta en
marcha de un conjunto revisado de competencias de liderazgo y gestion, en
consonancia con el marco de liderazgo del sistema de las Naciones Unidas, centradas
en comportamientos observables.

19. Estas nuevas competencias de liderazgo y gestion serviran para fomentar la
integridad, la inclusién y el respeto de la diversidad y promover el compromiso con
el mas alto grado de desempefio. El personal directivo superior debera modelar las
nuevas competencias en su trabajo diario. Los comentarios del personal recabados en
las encuestas del personal y una mejor aplicaciéon de las normas de gestion de la
actuacion profesional en toda la Organizacidon permitiran impulsar cambios positivos
en el comportamiento que sean perceptibles para el personal y los gestores, los
Estados Miembros y otros clientes externos.

20. Las acciones estratégicas son las siguientes:

a) Familiarizaciéon de los gestores y el personal con las normas, las
politicas y los marcos de rendiciéon de cuentas para la gestion delegada de los
recursos humanos. Las comunicaciones interactivas se utilizaran para fomentar un
dialogo en toda la Organizacion y generar un entendimiento comun con respecto a la
rendicion de cuentas, la responsabilidad y la autoridad personales. Los candidatos a
personal directivo y gestores seran evaluados durante el proceso de contratacion y
seleccion para determinar si poseen las competencias deseadas de liderazgo y gestion.

b) Puesta en marcha del nuevo marco de competencias de liderazgo y
gestion. Los gestores y directivos tendran a su disposicion apoyo al aprendizaje y
mentorias en su transicion a nuevas funciones de liderazgo y gestion dentro de la
Organizacion.  Utilizaran enfoques de aprendizaje en linea, combinados y
presenciales para evaluar sus fortalezas y carencias de aptitudes y para obtener los
conocimientos que necesiten cuando los necesiten.
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c) Aportaciéon de recursos de aprendizaje para fomentar el cambio
institucional. La Plataforma Mundial de Orientacion Inicial de las Naciones Unidas
en linea ofrecera al personal nuevo un unico punto de entrada para comprender la
nueva cultura institucional, incluidas las expectativas en lo que respecta a las
competencias de liderazgo y gestion. El personal nuevo y el que cambia a nuevos
puestos utilizaran la plataforma para personalizar su incorporacion en funcion de su
categoria, destino y responsabilidades de gestion. La plataforma se actualizara
constantemente para mejorar la experiencia de los usuarios y facilitar el acceso a
nuevos recursos de aprendizaje.

d) Reconocimiento de la innovacion del personal y de su colaboracion,
logro de resultados y excelencia en la gestién. Para reforzar la rendicion de cuentas,
ayudar al desarrollo profesional y alentar la innovacion, se dara reconocimiento a las
innovaciones del personal y a los que tengan un desempefio excelente y se
estableceran intervenciones para quienes lo tengan deficiente. En los casos en que los
esfuerzos para mejorar el desempefio no den resultado, se adoptaran las medidas que
corresponda. El apoyo al aprendizaje ayudara al personal directivo superior a
convertirse en ejemplos y promotores de la innovacion y de la gestion mas eficaz de
la actuacion profesional.

e) Aplicacion de un enfoque integral de la obligacion de proteger al
personal. El aumento de los riesgos a que se exponen las Naciones Unidas en todo el
mundo pone de manifiesto la importancia de reforzar la obligacion de proteger al
personal tanto nacional como internacional. Se emprenderan acciones inmediatas para
garantizar la seguridad fisica y psicologica del personal, como la supervision
reforzada de los servicios sanitarios del personal militar y civil de las Naciones
Unidas, la introduccion de servicios de telesalud y el desarrollo de la capacidad de
formacion médica. Un plan de accion estratégico quinquenal para mejorar la salud
mental en los lugares de trabajo de las Naciones Unidas ofrecera mas acceso a
servicios profesionales, incluida la ayuda psicoldgica en situaciones de crisis.
También alentara a que el personal solicite ayuda e intervenga cuanto antes, y apoyara
proactivamente la recuperacion y la reincorporacion al trabajo. Se prestara apoyo al
personal sobre el terreno, incluido el personal nacional, con el fin de desarrollar la
resiliencia emocional y combatir el estrés en el lugar de trabajo. De conformidad con
el compromiso de la Organizacion de compartir la carga y su deber de proteger al
personal, la Secretaria establecera los instrumentos contractuales y la estructura de
apoyo necesarios para garantizar que los funcionarios que prestan servicios en lugares
de destino extremadamente dificiles y peligrosos sean reasignados de forma
sistematica cuando se cumplan ciertos plazos predeterminados.

f)  Acelerar las acciones y fortalecer el liderazgo para eliminar la
explotacion y los abusos sexuales, y el acoso sexual en el lugar de trabajo. Se dara
prioridad continuada a promover y mejorar las politicas y medidas centradas en las
victimas con el fin de lograr el ideal de tolerancia cero del Secretario General. Estas
iniciativas permitiran impulsar un cambio de cultura y garantizar entornos de trabajo
seguros e inclusivos donde nunca se tolere la conducta sexual indebida, las personas
que incurran en ella rindan cuentas y el personal no tenga temor a denunciar
incidentes.

g¢) Fortalecimiento de las politicas y el apoyo al aprendizaje para
prevenir la corrupcion, el fraude, la discriminacion y el abuso de autoridad y
darles respuesta. Se estableceran nuevas medidas de proteccion contra las represalias
por denunciar faltas de conducta. Los cursos de capacitacion obligatorios promoveran
las normas de conducta de las Naciones Unidas, incluidas las de prevencion del fraude
y la corrupcidn.
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I11.

IV.

h) Mayor implicacion del personal. Basandose en los resultados de las
encuestas periddicas del personal, la Organizacidon seguira elaborando y ejecutando
planes de accion para aumentar la implicacion del personal en todos los aspectos de
los trabajos de la Secretaria.

i) Mejores relaciones entre el personal y la administracion. En
colaboracion con el Comité del Personal y la Administracion, se entablara un dialogo
inclusivo con el personal para recabar informacion e ideas que permitan apoyar estas
acciones estratégicas y contribuir a la transformacion de la Organizacion.

21. Enlos tres componentes de la estrategia, en la medida de lo posible, se disefiaran
acciones que se ejecutaran como iniciativas Una ONU y se basaran en las
oportunidades de colaboracion y sinergias a nivel de todo el sistema que proporcionen
los esfuerzos de reforma del Secretario General.

De la estrategia a la accion

Gestion del cambio

22. La estrategia estd en consonancia con las propuestas del Secretario General para
la reforma de la gestion. El logro de los objetivos de la estrategia dependera del
compromiso y el apoyo de todos los interesados, incluidos los Estados Miembros, el
personal directivo superior, los gestores y el personal a todos los niveles. Si bien
muchos aspectos de la estrategia se basan en los esfuerzos que estdn en marcha, el
éxito también dependera de que se invierta adecuadamente en las iniciativas
propuestas, especialmente las relacionadas con el aprovechamiento de las nuevas
tecnologias e innovaciones, el desarrollo del personal y el aprendizaje. La adopcion
de nuevas competencias y comportamientos por el personal y los gestores también es
un factor critico para obtener todos los beneficios de los cambios propuestos.

23. El plan de implementacién de la estrategia (véase el anexo I) establece la
cronologia de las acciones estratégicas Las consultas periddicas con todos los
interesados, incluidas las entidades sobre el terreno, permitiran evaluar la validez
continuada de la estrategia y hacer los ajustes del plan que sean necesarios.

Vigilancia y presentacion de informes

24. La vigilancia y la presentacion de informes se basaran en los resultados y
consideraran tanto los beneficios previstos como los riesgos de la implementacion.

25. Se ofreceran actualizaciones periddicas sobre los progresos con el fin de evaluar
la eficacia de la estrategia y proponer asi los ajustes necesarios. Se recomienda que
se presente a la Asamblea General, en su septuagésimo quinto periodo de sesiones,
un examen de la implementacion de la estrategia global de recursos humanos.

Medidas que debera adoptar la Asamblea General

26. Se pide a la Asamblea General que tome nota del presente informe y solicite al
Secretario General que presente un examen de la implementacion de la estrategia
global de recursos humanos en su septuagésimo quinto periodo de sesiones.
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Anexo 1

Implementacion de la estrategia global de recursos humanos

2018 2019 2020

2021

Componente A: un marco normativo propicio para la gestion estratégica de
las personas

Desarrollo de un marco racionalizado de delegacién de autoridad para la gestion
de los recursos humanos

Simplificacién y racionalizacién de las politicas de recursos humanos en
consonancia con las necesidades sobre el terreno

Examen de las condiciones de servicio para atraer y retener a los mejores talentos,
mantener una fuerza de trabajo competente, diversa, multilingte y mévil y
asegurar la obligacion de proteger

Gestion del conocimiento y aprendizaje para establecer un entorno normativo
propicio

Creacién de un sistema reforzado para mejorar la capacidad de respuesta a los
desafios sobre el terreno

Componente B: adquisicién y gestidn proactivas del talento
Implementacién de la planificacion estratégica de la fuerza de trabajo
Procesos de contratacién acelerados

Promocion de la paridad entre los géneros

Potenciacion de la representacion geogréafica

Aumento de la diversidad regional

Disefio de un nuevo sistema de movilidad

Desarrollo e implementacién de un nuevo enfoque de gestién de la actuacién
profesional

Implementacién de la evaluacion de 360 grados del personal directivo superior
Intensificacion del apoyo para el desarrollo profesional

Mayores oportunidades de desarrollo profesional para el personal nacional y del
Cuadro de Servicios Generales

Participacién de la juventud
Mejora de la rendicion de cuentas para la transformacién de la fuerza de trabajo
Componente C: una cultura institucional transformada

Familiarizacién de los gestores y el personal con las normas, las politicas y los
marcos de rendicion de cuentas para la gestion delegada de los recursos humanos

Puesta en marcha del nuevo marco de competencias de liderazgo y gestion
Aportacion de recursos de aprendizaje para fomentar el cambio institucional

Reconocimiento de la innovacion del personal y de su colaboracion, logro de
resultados y excelencia en la gestion

Aplicacion de un enfoque integral de la obligacion de proteger al personal
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2018 2019 2020 2021

Acelerar las acciones y fortalecer el liderazgo para eliminar la explotacién y los
abusos sexuales, y el acoso sexual en el lugar de trabajo

Fortalecimiento de las politicas y el apoyo al aprendizaje para prevenir la
corrupcion, el fraude, la discriminacion y el abuso de autoridad y darles respuesta

Mayor participacion del personal

Mejores relaciones entre el personal y la administracién
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Anexo 11
Cuadro resumido de los efectos, las dificultades y las ensefianzas extraidas de la reforma
de la gestion de recursos humanos en el altimo decenio
Resoluciones y
Informes del decisiones de la

Secretario General

Asamblea General Tema

Iniciativas de reforma

Efectos

Dificultades y ensefianzas extraidas

A/63/285

Resolucién Estrategia de

63/250 contratacion y
dotacion de
personal

Gestion de la
actuacion
profesional

Establecimiento de un enfoque
de elaboracién de listas para la
seleccion del personal

Vinculacién entre la gestién de
la actuacion profesional y la
aplicacion de arreglos
contractuales

Capacitacion obligatoria en
gestién de la actuacion
profesional para todos los
gestores con funciones de
supervision

Introduccién de la gestion
electronica de la actuacion
profesional en Inspira.

La contratacion sobre el terreno
basada en listas de candidatos
preseleccionados ha contribuido
a reducir considerablemente la
duracidn de los procesos de
contratacion

Fortalecimiento del sistema de
evaluacion de la actuacion
profesional con la publicacion
de ST/AI1/2010/5 y
ST/AI1/2010/5/Corr.1

Institucionalizacion de
procedimientos rigurosos y
transparentes en el examen de la
actuacion profesional del
personal.

Un sistema de gestion de la
actuacion profesional mas
racional a través de Inspira.

Mayor participacion en la
gestién de la actuacion
profesional obligatoria por parte
de los supervisores.

El fortalecimiento de la
capacidad para llevar a cabo
ejercicios adicionales de
elaboracion de listas tanto para
lugares de destino sobre el
terreno como para otros lugares
de destino contribuiria a la
reduccion general de los procesos
de contratacion.

El éxito de la contratacion basada
en listas requiere mantener y
actualizar continuamente la
informacion de las listas.

Los gestores proceden con
excesiva cautela con los casos de
actuacién profesional
insatisfactoria por temor a que
puedan dar lugar a denuncias por
acoso o investigaciones,
comparecencia ante grupos de
impugnacién y litigios

Debido a las limitaciones de
recursos, los gestores cuentan con
apoyo limitado para abordar los
casos de actuacion profesional
insatisfactoria

Lentitud en cambiar la cultura de
la Organizacidn sobre la gestion
de la actuacion profesional
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Resoluciones y
decisiones de la
Asamblea General

Informes del
Secretario General

Tema

Iniciativas de reforma

Efectos

Dificultades y ensefianzas extraidas

A/63/592 y Resolucién

Al63/744 64/260

Al64/267 Decision
64/546

Preparacién y
apoyo para
emergencias

Arreglos
contractuales y
armonizacion
de las
condiciones de
servicio

Establecimiento de una
Dependencia de Preparacion y
Apoyo para Situaciones de
Emergencia en la Oficina del
Subsecretario General de
Gestion de Recursos Humanos
como primer paso crucial para
proporcionar y coordinar el
apoyo esencial a los
supervivientes y las familias de
las personas que mueren o
resultan heridas como
consecuencia de actos
intencionales, desastres
naturales u otras emergencias

Implementacion de los
nombramientos continuos

Un enfoque integral y
coordinado para la gestién de
emergencias

Preparacién y apoyo
institucionales basados en una
estrecha cooperacién con los
interesados pertinentes,
incluidos los organismos,
fondos y programas

Institucionalizacién de un
marco integral de gestion de
emergencias que incluye
componentes de preparacion
para emergencias y apoyo a las
victimas.

Un marco contractual
simplificado que se ajusta a las
diferentes necesidades
operacionales de la
Organizacion

Los nombramientos continuos
han contribuido al desarrollo de
una fuerza de trabajo
verdaderamente integrada y

Falta de una vinculacion explicita
entre varios procesos de gestion
de talentos, como conversidn de
contratos, movilidad,
contratacion y ascensos, y gestién
de la actuacidn profesional

Necesidad de que el personal y
los gestores confien en mayor
medida en la exactitud y
fiabilidad de las evaluaciones de
la actuacion profesional

Aumento general de los riesgos e
incidentes

Mayores expectativas por parte
de todos los interesados

Como el ejercicio de examen
entrafia tres etapas, a saber,
determinacion de la eligibilidad,
asignacioén de puntos y revision
final, realizadas por la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos, se
necesitan al menos 10 meses para
completar el ejercicio
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Resoluciones y
decisiones de la
Asamblea General

Informes del
Secretario General

Tema

Iniciativas de reforma

Efectos

Dificultades y ensefianzas extraidas

A/65/305 y Resolucién
A/65/305/Add.3 65/247

Instrumento de
gestidén de

Implantacion de Inspira, sistema
de gestion de los recursos

talentos, Inspira humanos

global, lo cual ha reforzado la
capacidad de la Organizacion
para responder a sus
necesidades operacionales
cambiantes y cada vez mas
complejas, y promoviendo
ademas la igualdad de trato y
una mayor seguridad en el
empleo del personal de la
Secretaria en todos los lugares
de destino y en todas las
categorias, y apoyando la
actuacion profesional y la
dedicacion a la Organizacién a
largo plazo

Inspira ha integrado los
procesos de recursos humanos
en materia de contratacion,
aprendizaje y gestion de la
actuacion profesional. En
cuanto a la contratacion y la
administracidn de exdmenes, el
sistema ha facilitado la
clasificacién y evaluacién de
grandes cantidades de
solicitudes. En 2017 se
recibieron mas de 1,2 millones
de solicitudes para ofertas de
empleo y convocatorias de

Como los limites maximos de
puestos para un examen anual no
se pueden determinar hasta que el
examen anterior haya concluido y
se hayan concedido los
nombramientos continuos, es
dificil desde el punto de vista
administrativo mantener
actualizado el examen anual

Las dificultades futuras incluyen
la tendencia a la reduccion y
cierre de las misiones sobre el
terreno, asi como alcanzar los
limites méximos de puestos y la
posibilidad de que haya una
congelacién de facto en la
concesion de nombramientos
continuos, salvo para el personal
que se incorpord mediante
concurso de conformidad con la
regla 4.16 del Reglamento del
Personal.

La implantacion de Inspira no es
un ejercicio que se hace una sola
vez, ya que el sistema requiere
mejoras continuas para adaptarse
a la evolucion de las necesidades
operacionales, las politicas y el
nimero creciente de empleos
anunciados y solicitudes
recibidas. Se ha empezado a
integrar Inspira y Umoja con el
fin de mejorar las funciones de
contratacion y presentacion de
informes. Esto ha supuesto costes
y recursos adicionales tanto en
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Resoluciones y
decisiones de la
Asamblea General

Informes del

Secretario General Tema

Iniciativas de reforma

Efectos

Dificultades y ensefianzas extraidas

Estrategia de
contratacion y
dotacion de
personal

A/65/305/Add.1 Resolucién
65/247

Programa para
jévenes
profesionales

Eliminacion de los
procedimientos especiales para
la seleccion de candidatos
externos del sistema de
seleccion del personal

Introduccién del programa para
jovenes profesionales

examen de ciudadanos de los
193 Estados Miembros

Igualdad de acceso a las
oportunidades de carrera para
los candidatos internos y
externos a las vacantes de la
Secretaria

Un proceso de examen
modernizado y simplificado que
incluye una aplicacion en linea
y el proceso de seleccién
automatizada por medio de
Inspira

Un plazo mas corto para la
presentacion de solicitudes para
el examen

Unas juntas de examinadores
especializados se dedican al
desarrollo y correccion de
examenes de conformidad con
las normas del sector

Mayores oportunidades de
colocacién mediante la
introduccién de un enfoque mas
amplio de las redes de empleos

recursos humanos como en
tecnologia de la informacion

La ausencia de un procedimiento
especial para la seleccion de
candidatos externos permite a los
jefes de las entidades ejercer
plenamente la autoridad delegada
sobre la seleccion de personal sin
aprobacién central para la
contratacion externa. Por otro
lado, las restricciones que se
mantienen para el personal
existente, por ejemplo, en los
ascensos del Cuadro de Servicios
Generales al Cuadro Organico,
han suscitado preocupacién por
la desigualdad en el trato

Una administracion mas eficiente
de los examenes del programa
para jévenes profesionales para
familias de empleos mas
pequefias

Los tres afios de validez de la
lista de candidatos
preseleccionados establece fechas
de vencimiento claramente
definidas para la colocacion de
candidatos aprobados del
programa para jovenes
profesionales. Esto ha dado lugar
a la colocacion mas efectiva de
los candidatos aprobados y una
mejor gestion de las expectativas
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Resoluciones y

Informes del decisiones de la
Secretario General Asamblea General  Tema Iniciativas de reforma Efectos Dificultades y ensefianzas extraidas
para sustituir los examenes
especializados para empleos
especificos
Utilizacion de tecnologia para
entrevistas y exdmenes en linea
Un enfoque mas especifico y
eficaz de la colocacion de los
candidatos aprobados mediante
la armonizacion del namero de
candidatos aprobados con el
nimero de vacantes previstas
Inclusion en el programa para Aproximadamente 10 plazas de  Hay dificultades para determinar
jovenes profesionales y operaciones sobre el terreno las plazas vacantes de esa
limitacién de un maximo del financiadas con cargo al naturaleza presupuestaria
15% de las plazas de categoria  presupuesto ordinario y a especifica en las operaciones
P-1y P-2 de las operaciones contribuciones voluntarias estan sobre el terreno que podrian
sobre el terreno financiadas con disponibles para los candidatos  utilizarse para colocar a
cargo al presupuesto ordinario y aprobados candidatos aprobados
a contribuciones voluntarias Dos plazas de misiones politicas Varios candidatos han optado por
especiales sobre el terreno se retirar su candidatura para su
han utilizado para colocar a colocacion en destinos dificiles,
candidatos aprobados como la Mision de Asistencia de
las Naciones Unidas en el
Afganistan
La colocacién de candidatos en
plazas financiadas mediante
contribuciones voluntarias se ha
evitado por la incertidumbre
sobre la continuidad de la
financiacion
Arreglos Establecimiento de los criterios De conformidad con los A raiz de los arreglos

contractuales y
armonizacion
de las

para determinar los puestos
respecto de los cuales se
concederén contratos continuos,
con arreglo a dos limites

parrafos 51 y 52 de la
resolucién 65/247 de la
Asamblea General, la Oficina
de Gestién de Recursos

contractuales que comprenden
tres tipos de nombramiento
(temporal, de plazo fijoy
continuo) aprobados por la
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Resoluciones y

Informes del decisiones de la
Secretario General Asamblea General  Tema Iniciativas de reforma Efectos Dificultades y ensefianzas extraidas
condiciones de méaximos, uno para el personal  Humanos en colaboracién con ~ Asamblea General en su
servicio internacional del Cuadro la Oficina de Planificacién de resolucién 63/250, el personal de
Organico y categorias Programas, Presupuesto y las misiones sobre el terreno con
superiores y del Servicio Mdvil, Contaduria General establece contratos de la serie 300 recibid
y otro para el personal del los limites maximos de puestos  un nombramiento de plazo fijo
Cuadro de Servicios Generales  en el 75% del nimero de plazas que les permitié reunir los
y otros cuadros de contratacion  de plantilla, temporales y de requisitos para ser tenidos en
local personal temporario general que cuenta para un nombramiento
han existido durante mas de continuo
€INco anos La reforma de los arreglos
Una vez que se establecen los contractuales ha dado al personal
limites mé&ximos de puestos, se  que presta servicios sobre el
deduce el nimero de terreno igualdad de
nombramientos continuos y oportunidades para competir y
permanentes existentes para ser tenidos en cuenta para
determinar el nimero de nombramientos continuos, y
nombramientos continuos quedaron en pie de igualdad con
disponibles dentro de cada el resto de la Secretaria
grupo en un afio determinado
Establecimiento de criterios El establecimiento de criterios  Es necesario revisar y adaptar las
para el otorgamiento de permitié que hubiera politicas periddicamente para
contratos continuos previsibilidad e igualdad de satisfacer las necesidades
trato cambiantes de la Organizacion y
El examen centralizado asegura SU Pérsonal. Esto es cada vez mas
la coherencia y la transparencia aPrémiante, ya que se espera
alcanzar el limite maximo de
puestos, para garantizar que las
necesidades operacionales a largo
plazo de la Organizacidn siguen
atendidas
A/65/305 Resolucién Presentacién de Presentacidn de la herramienta  Tablero de instrumentos de HR  Es complicado publicar
A/66/347 66/234 informes y HR Insight Insight (en “United Nations informacion de recursos humanos
andlisis de staff information™): los Estados en tiempo real ya que hay
datos Miembros tienen facil acceso en personal cuyos asuntos

linea a la informacién mensual
de la dotacién de personal de la

administrativos no se tramitan en
Umoja (por ejemplo, el personal

CLEIELIN


https://undocs.org/sp/A/RES/63/250
https://undocs.org/sp/A/65/305
https://undocs.org/sp/A/66/347
https://undocs.org/sp/A/RES/66/234

CETST-8T

9€/6T

Informes del
Secretario General

Resoluciones y
decisiones de la
Asamblea General

Tema

Iniciativas de reforma

Efectos

Dificultades y ensefianzas extraidas

Al67/324

Resolucion
67/255

Procedimiento
de dotacién de
personal

Como medio de mejorar la
representacion geogréafica de los
Estados Miembros no
representados e
insuficientemente
representados, se permitié al
personal del Cuadro de
Servicios Generales y cuadros
conexos de los paises incluidos
para participar en el programa
para jovenes profesionales

Secretaria, por ejemplo, sobre
sus nacionales, el grado de
representacion y las
jubilaciones previstas.
Anteriormente, esta
informacion solo estaba
disponible en informes del
Secretario General o previa
solicitud explicita. Ademas, la
informacion en linea reduce la
necesidad de imprimir miles de
paginas (por ejemplo, la lista de
personal de la Secretaria de las
Naciones Unidas ahora solo esta
disponible en HR Insight)

Tablero de instrumentos de HR
Insight (en “HR scorecard™): la
disponibilidad en linea del
sistema de puntuacidn de la
gestién de los recursos humanos
permite a las entidades
supervisar sus indicadores de
recursos humanos, incluida la
cronologia en la dotacidn de
personal

De los 578 candidatos que
aprobaron los exdmenes del
programa para jovenes
profesionales entre 2011 y
2016, 31 (5,36%) aprobaron los
examenes con arreglo al
procedimiento “de G a N”

De esos candidatos, 24 habian
sido nombrados dentro del
programa para finales de 2017,
de los cuales 9 procedian de

administrado por el Programa de
las Naciones Unidas para el
Desarrollo). Otro problema es el
trabajo necesario para mantener
la informacion a medida que
evolucionan los procesos y
sistemas

Una ensefianza extraida es que, a
medida que los usuarios se
familiarizan con la presentacién
de informacion, tenderan a
solicitar informacién mas
detallada

El procedimiento de G a N
contribuye al equilibrio
geogréfico, promoviendo al
mismo tiempo el desarrollo
profesional del personal del
Cuadro de Servicios Generales y
cuadros conexos. No obstante, las
oportunidades de carrera de estos
miembros del personal podrian
ampliarse si pudieran llegar al
Cuadro Organico por otras vias
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Informes del
Secretario General

Resoluciones y
decisiones de la
Asamblea General

Tema

Iniciativas de reforma

Efectos

Dificultades y ensefianzas extraidas

Al67/324

AI67/30 y

A/67/30/Corr.1,

A/68/30 y
A/70/30
(informes de la
Comisién de
Administracién
Publica
Internacional)

Resolucién
67/255

Resoluciones
67/257 y
70/244

Estrategia de
contratacion y
dotacion de
personal

Edad de
jubilacién

solicitar su participacidn en el
programa (el procedimiento “de

GaN”)

Limitacién del programa de
jovenes profesionales a la
contratacion para las categorias
P-1y P-2, dependiendo de las
cualificaciones de los
candidatos y la disponibilidad

de puestos

Continuacién del procedimiento
de G a N en el marco del
programa para jovenes

profesionales

Aumento de la edad de

jubilacion

Estados Miembros
insuficientemente representados
con arreglo a la situacién de la
representacion geografica valida
en el momento del
nombramiento de los candidatos

Los candidatos aprobados son
nombrados para ocupar plazas
de categoria P-2 si tienen una
maestria o un doctorado, o0 una
licenciatura con dos afios de
experiencia laboral.

Los candidatos que no cumplen
el requisito para su
nombramiento en la categoria
P-2 son nombrados en la
categoria P-1. Hasta la fecha
solo ha habido un candidato, en
2013

Armonizacion con la tendencia
general a aumentar la edad de
jubilacién

Reconocimiento de que la
longevidad ha aumentado
considerablemente y que
muchos miembros del personal
siguen siendo muy productivos
y tienen competencias para
trabajar mucho después de la

distintas al programa para
jévenes profesionales

La restriccidn al nombramiento
de candidatos aprobados en el
programa para jovenes
profesionales ha limitado la
capacidad de la Organizacidn de
atraer candidatos con
experiencia. Muchos candidatos
del programa para jovenes
profesionales son profesionales
con varios afios de experiencia
laboral o estan cursando un
doctorado en el momento de su
nombramiento

Ademas, al no priorizar al
personal cualificados de categoria
P-2 para plazas en la categoria P-
3 se ha limitado el nimero de
plazas disponibles de categoria P-
2 y las oportunidades de ascenso
a la categoria P-2

Aunque adn es relativamente
prematuro hacer predicciones, ya
que el aumento de la edad de
separacién obligatoria del
servicio entrd en vigor en 2014
para el nuevo personal y en 2018
para el personal que se
encontraba en servicio el 1 de
enero de 2014, preocupa la
congelacion en la concesion de
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Secretario General
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decisiones de la
Asamblea General

Tema

Iniciativas de reforma

Efectos

Dificultades y ensefianzas extraidas

Resolucion
67/255

Resolucién
67/255
(parr. 21)

Modalidades de
trabajo
flexibles

Revisién de los
diferentes
programas de
acceso mundial
y prestacion

Introduccién de una mayor
flexibilidad en la forma de
trabajar de los gestores y el
personal, y promocién del
equilibrio entre el trabajo y la
vida personal

Introduccidn de la Plataforma
Mundial de Orientacién Inicial
de las Naciones Unidas

edad de jubilacidn establecida
anteriormente

Disminucion de la utilizacién de
personal jubilado y de la
retencion del personal después
de la edad de separacion
obligatoria del servicio

De conformidad con el informe
de la Comisién de
Administracidn Pablica
Internacional (A/68/30, parr.
61), el aumento de la edad de
separacién obligatoria del
servicio a 65 afos para el
personal existente repercutiria
positivamente en la
sostenibilidad a largo plazo de
la Caja Comun de Pensiones del
Personal de las Naciones
Unidas

Junto con la introduccién de
espacio de trabajo flexible, la
Organizacion esta
experimentando gradualmente
un cambio cultural en la forma
en que trabaja el personal, como
pone de manifiesto el aumento
constante de la utilizacion de
modalidades de trabajo
flexibles.

Normalizacién de los programas
de la Secretaria de orientacion
del personal recién llegado y del
que cambia de lugar de destino

nombramientos continuos
mencionada anteriormente. Si un
mayor nimero de miembros del
personal con nombramientos
continuos y permanentes optan
por trabajar hasta los 65 afios,
habra menos jubilaciones por las
que se liberaran puestos

La ausencia de un instrumento
Unico para registrar las
solicitudes y la aprobacién de las
modalidades de trabajo flexibles
en la Secretaria es un
impedimento tanto para la
administracion de esas
modalidades como para dar
mayor transparencia y coherencia
a la forma en que se aplica la
politica

La revision de los diferentes
programas debe ser constante
para reflejar el cambio de
prioridades de la Organizacion,

CLEIELIN


https://undocs.org/sp/A/68/30
https://undocs.org/sp/A/RES/67/255
https://undocs.org/sp/A/RES/67/255

9¢€/2e

CETST-8T

Informes del
Secretario General

Resoluciones y
decisiones de la
Asamblea General

Tema

Iniciativas de reforma

Efectos

Dificultades y ensefianzas extraidas

A/68/358

Resolucién
68/265

eficaz en
funcion del
costo del
aprendizaje
electrénico

Programa de
licencias
sabéticas

Estrategia de
contratacion y
dotacion de
personal

Examen de la politica del
programa de licencias sabaticas
para permitir la participacion de
un mayor namero de personal

Introduccion de un marco de
movilidad y desarrollo
profesional planificados

La disponibilidad electronica y
el acceso a informacion y
orientaciones relativas a las
atribuciones y funciones,
incluso antes de la llegada del
personal a su lugar de destino,
han permitido una transicién
maés fluida del personal nuevo y
del que cambia de lugar de
destino

El examen del programa de
licencias sabaticas revelé que el
personal valoraba la
oportunidad de emprender un
estudio de investigacion
especifico méas que cualquier
otro aspecto del programa

La politica actualizada permite
seleccionar més personal cada
afio, al tiempo que se reducen
los gastos de la Organizacién.

El marco se implement6 en
2016 y 2017 para dos redes de
empleos (la Red de Asuntos
Politicos, de Paz y
Humanitarios y la Red de
Tecnologia de la Informacion y
las Telecomunicaciones), y ha
dado lugar a un nimero
limitado de colocaciones.

La Asamblea General aprobé el
marco de movilidad en su
resolucién 68/265, y solicité
que se hiciera un examen

su reforma y la evolucién de las
funciones del personal

Si bien el programa ha tenido
éxito y ha recibido elogios sobre
sus beneficios para los
participantes, todavia hay que
determinar el valor que afiade a la
Organizacion. Se podrian
explorar diversas formas de
utilizar los informes elaborados
por los participantes para
satisfacer necesidades de
investigacion de la Organizacidn
en relacidn con los temas de su
programa

Se necesita un enfoque
multifacético de la movilidad

La cultura de la movilidad
necesita establecerse en toda la
Secretaria

Las iniciativas de movilidad de la
Secretaria necesitan contar con
los recursos necesarios para que
tengan éxito

El marco de movilidad de la
Secretaria deberfa alentar un
mayor movimiento de personal
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Al71/323 y Resolucion
A/71/323/Add.1 71/263

Estrategia de
contratacion y
dotacion de
personal

Reduccion de 60 a 30 dias del
plazo de publicacion de los
anuncios de vacantes para
puestos concretos del Cuadro

amplio del marco para que lo
examinara en su septuagésimo
tercer periodo de sesiones

La duracion total del proceso de
contratacion para vacantes
anunciadas durante 45 dias fue

hacia y desde los lugares de
destino dificiles

El marco de movilidad de la
Secretaria deberia basarse en la
delegacion de autoridad en los
departamentos y oficinas, con el
apoyo de politicas centralizadas

La movilidad debe convertirse en
parte integrante del desarrollo
profesional

Los programas de movilidad
interna utilizados por varias
organizaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas no
son viables si los puestos
vacantes deben anunciarse
externamente

La movilidad en la Secretaria
deberia incorporarse en la
planificacion de la sucesién,
centrandose en preparar al
personal subalterno y de
categoria intermedia para futuras
funciones

Se necesita un sistema de
incentivos para alentar la
movilidad

La movilidad deberia ser parte de
una estrategia integrada de
gestion de talentos

La prueba piloto de publicar las
vacantes durante 45 dias, que
comenzd en 2017, mostrd que un
periodo de publicacion mas corto
conllevaba procesos mas breves
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Resoluciones y

Informes del decisiones de la
Secretario General Asamblea General  Tema Iniciativas de reforma Efectos Dificultades y ensefianzas extraidas
Organico y categorias 34 dias més breve que la de contratacion sin comprometer
superiores anunciadas durante 60 dias el namero total de solicitantes o
el nimero de candidatos de
Estados Miembros en desarrollo
Gestion de la Aplicacion de un marco La intensificacidon de las Si bien el cumplimiento de los
actuacion perfeccionado de gestion de la  comunicaciones y las iniciativas requisitos y plazos de gestion
profesional actuacion profesional en toda la de divulgacion a todos los electrdnica de la actuacién

Organizacion, en particular en
las categorias de gestion y
direccién, con el apoyo de
capacitacién y orientacién
adecuadas

miembros del personal y
gestores sobre la importancia de
la completar oportunamente los
planes de trabajo y las
evaluaciones han permitido
aumentar las tasas de
cumplimiento

profesional ha aumentado, los
gestores necesitan hacer una
gestién mas activa de la
actuacion profesional, en
particular ofreciendo al personal
informacion continua sobre su
desempefio y abordando sin
demora los casos de actuacion
profesional insatisfactoria

El personal directivo superior
debe dar mucho mejor ejemplo en
lo que se refiere a ofrecer
impresiones, abordar los casos de
actuacién profesional
insatisfactoria y garantizar la
calibracién de las calificaciones
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Anexo II1

Analisis de la diversidad regional

1.  El Secretario General considera que las politicas de gestiéon de los recursos
humanos deben contribuir proactivamente a una mayor diversidad regional de la
fuerza de trabajo (véase A/72/492, parr. 24), y ha incluido un indicador de la
diversidad regional en los pactos del personal directivo superior con el fin de medir
el progreso alcanzado de un afio a otro en el logro de una mayor diversidad regional.
Los grupos regionales son los siguientes: Africa, Asia y el Pacifico, América Latina
y el Caribe, Europa Oriental y Europa Occidental y otros Estados?.

2. Se alienta a los jefes de departamentos, oficinas y misiones a lograr mas
diversidad regional redoblando los esfuerzos para contratar a personal de las regiones
que tienen menos personal internacional en sus entidades. Dentro de esas regiones, el
hincapié estd en los paises no representados e insuficientemente representados, en
particular cuando los puestos vacantes estan sujetos al sistema de intervalos
convenientes. De igual modo, también sera una prioridad asegurar la representacion
adecuada de los paises que aportan fuerzas de policia.

3. Sehahecho un analisis de la situacion de la diversidad regional en la Secretaria.
Las figuras [ y II siguientes muestran la composicién del personal, por grupo regional
y entidad al 31 de diciembre de 2017, de las entidades con pactos del personal
directivo superior. Estos datos serviran de referencia para supervisar los progresos.
Como parte de la evaluacion anual del cumplimiento de los pactos, los jefes de las
entidades deberan informar de las medidas que hayan adoptado para alcanzar una
mayor diversidad regional.

18-15132

1 Vvéase www.un.org/depts/DGACM/Regional Groups.shtml.
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Figura [

Porcentaje y nimero de miembros de personal internacional de la Secretaria de las Naciones Unidas al 31 de diciembre de 2017

por grupo regional* en los departamentos y oficinas

Total miembros
del personal
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20%,120  5%.1 11%,6  13%,75
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1 9
2 2
1 1
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0
5 0 5 2
MRITP OCAH OLCT OAD ACNUDH
136 603 20 56 561

7

Abreviaturas: DAES, Departamento de Asuntos Econémicos y Sociales; DAAT, Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno; DAGGC, Departamento de la

Asamblea General y de Gestién de Conferencias; DG, Departamento de Gestion; DAP, Departamento de Asuntos Politicos; DIP, Departamento de Informacion Publica;
DOMP, Departamento de Operaciones de Manxtenimiento de la Paz; DS, Departamento de Seguridad; Etica, Oficina de Etica, MRITP, Mecanismo Residual Internacional

de los Tribunales Penales; OCAH, Oficina de Coordinacién de Asuntos Humanitarios; OLCT, Oficina de Lucha contra el Terrorismo; OAD, Oficina de Asuntos de
Desarme; ACNUDH, Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos.

* La lista de miembros de cada grupo regional utilizada en las elecciones puede consultarse en www.un.org/depts/DGACM/Regional Groups.shtml. Los graficos inc luyen
todo el personal internacional (Servicio Movil, Cuadro Organico y categorias superiores) con nombramientos permanentes, conti nuos o de plazo fijo. No esta incluido el

personal con nombramientos temporales o de Estados no miembros. También se incluyen todas las fuentes de financiacion. Las entidades se clasifican segun la
estructura organica de Umoja. Solo se muestran las entidades con pactos del personal directivo superior.
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Total miembros
del personal
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32%, 71
1
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= América Latinay el Caribe Africa

I
18%, 124
17%, 44
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= Europa Oriental

19%72

27%, 44

ONU-Habitat
161

8%, 5

UNISDR

60

%, 22

(2}

UNODC

347

5%, 1

OSMNU
19

Abreviaturas: OARPMA, Oficina del Alto Representante para los Paises Menos Adelantados, los Paises en Desarrollo Sin Litoral y los Pequefios Estados Insulares en
Desarrollo; OSSI, Oficina de Servicios de Supervision Interna; OAJ, Oficina de Asuntos Juridicos; OAEA, Oficina del Asesor Especial para Africa; ORESG-CNCA,
Oficina del Representante Especial del Secretario General para la Cuestién de los Nifios y los Conflictos Armados; ORESG-VSC, Oficina del Representante Especial del
Secretario General sobre la Violencia Sexual en los Conflictos; ORESG-VCN, Oficina del Representante Especial del Secretario General sobre la Violencia contra los
Nifios; OACP, Oficina de Apoyo a la Consolidacidon de la Paz; UNCTAD, Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo; PNUMA, Programa de las
Naciones Unidas para el Medio Ambiente; ONU-Habitat, Programa de las Naciones Unidas para los Asentamientos Humanos; UNISDR, Oficina de las Naciones Unidas
para la Reduccién del Riesgo de Desastres; UNODC, Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito; OSMNU, Oficina del Ombudsman y de Servicios de
Mediacion de las Naciones Unidas.
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CEPA

Total miembros 238
del personal

Abreviaturas: CEPA, Comisién Econdémica para Africa; CEPE, Comision Econémica para Europa; CEPAL, Comision Econdmica para América Latina y el Caribe; CESPAO,
Comision Econdomica y Social para Asia Occidental; CESPAP, Comisién Econdmica y Social para Asia y el Pacifico; ONUG, Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra;

m Europa Occidental y otros Estados

64%, 83

31%, 57

CEPE CEPAL

129 183

m Asiay el Pacifico

42%, 87

CESPAP

205

m América Latinay el Caribe

CESPAO

108

ONUN, Oficina de las Naciones Unidas en Nairobi; ONUV, Oficina de las Naciones Unidas en Viena.
Fuente: datos demogréaficos recopilados de Umoja o proporcionados directamente por las entidades de las Naciones Unidas.

» Africa

ONUG

139

u Europa Oriental

ONUN

46

56%, 40

ONUV

71
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Figura II
Porcentaje y nimero de miembros del personal internacional de la Secretaria de las Naciones Unidas al 31 de diciembre de 2017
por grupo regional* en las misiones

m Europa Occidental y otros Estados ~ m Asiay el Pacifico ~ m América Latinay el Caribe Africa = Europa Oriental

I
- 3%, 2
190008  19MeNE/ L

19%,58  48%, 27 20%,27  32%, 40
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T 6%, 18 60%,18  7696,19 .
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) . 3 5 3 7
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5 3 4 3
. . 4 0
2 6 2 0 ’ 3 2 4

UNAMA UNAMI UNIOGBIS  ONUUA UNOCA UNOWAS CRNUDPAC UNSCO OCENUL UNSMIL UNSOM UNVMC

Total miembros 277 298 56 30 25 30 7 25 17 133 126 67
del personal

Abreviaturas: UNAMA, Misidn de Asistencia de las Naciones Unidas en el Afganistan; UNAMI, Misién de Asistencia de las Naciones Unidas para el Irag; UNIOGBIS,
Oficina Integrada de las Naciones Unidas para la Consolidacion de la Paz en Guinea-Bissau; ONUUA, Oficina de las Naciones Unidas ante la Unién Africana; UNOCA,
Oficina Regional de las Naciones Unidas para Africa Central; UNOWAS, Oficina de las Naciones Unidas para Africa Occidental y el Sahel; CRNUDPAC, Centro
Regional de las Naciones Unidas para la Diplomacia Preventiva en Asia Central; UNSCO, Oficina del Coordinador Especial de las Naciones Unidas para el Proceso de
Paz del Oriente Medio y Representante Personal del Secretario General ante la Organizacion de Liberacidn de Palestina y la Autoridad Palestina; OCENUL, Oficina del
Coordinador Especial de las Naciones Unidas para el Libano; UNSMIL, Mision de Apoyo de las Naciones Unidas en Libia; UNSOM, Misién de Asistencia de las
Naciones Unidas en Somalia; UNVMC, Mision de Verificacion de las Naciones Unidas en Colombia.

* La lista de miembros de cada grupo regional utilizada en las elecciones puede consultarse en www.un.org/depts/DGACM/RegionalGroups.shtml. Los graficos incluyen
todo el personal internacional (Servicio Movil, Cuadro Organico y categorias superiores) con nombramientos permanentes, continuos o de plazo fijo. No esta incluido
el personal con nombramientos temporales o de Estados no miembros. También se incluyen todas las fuentes de financiacion. Las entidades se clasifican segun la
estructura organica de Umoja. Solo se muestran las entidades con pactos del personal directivo superior.
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m Europa Occidental y otros Estados = Asiay el Pacifico = América Latinay el Caribe = Africa = Europa Oriental
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MINUJUSTH MINURSO MINUSCA MINUSMA MONUSCO UNAMID FNUOS UNFICYP FPNUL UNISFA UNMIK UNMISS  UNMOGIP  ONUVT

Total miembros 107 69 583 609 700 674 45 31 237 135 91 814 21 76
del personal

Abreviaturas: MINUJUSTH, Misidn de las Naciones Unidas de Apoyo a la Justicia en Haiti; MINURSO, Mision de las Naciones Unidas para el Referéndum del Sahara
Occidental; MINUSCA, Misién Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Centroafricana; MINUSMA, Mision
Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las Naciones Unidas en Mali; MONUSCO, Mision de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Democratica
del Congo; UNAMID, Operacién Hibrida de la Unién Africana y las Naciones Unidas en Darfur; FNUQOS, Fuerza de las Naciones Unidas de Observacion de la
Separaciéon; UNFICYP, Fuerza de las Naciones Unidas para el Mantenimiento de la Paz en Chipre; FPNUL, Fuerza Provisional de las Naciones Unidas en el Libano;
UNISFA, Fuerza Provisional de Seguridad de las Naciones Unidas para Abyei; UNMIK, Misién de Administracion Provisional de las Naciones Unidas en Kosovo;
UNMISS, Misién de las Naciones Unidas en Sudan del Sur; UNMOGIP, Grupo de Observadores Militares de las Naciones Unidas en la India y el Pakistan; ONUVT,
Organismo de las Naciones Unidas para la Vigilancia de la Tregua.

Fuente: datos demograficos recopilados de Umoja o proporcionados directamente por las entidades de las Naciones Unidas.
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Anexo IV

18-15132

Analisis de la distribucion de género

1. La paridad entre los géneros es un elemento fundamental de las reformas
globales del Secretario General. Este objetivo refleja los valores basicos de las
Naciones Unidas y estd en consonancia con la creacion de una organizacién moderna
con una fuerza de trabajo diversa e inclusiva, que sea reflejo de las personas a las que
presta servicios. Se trata de crear un entorno de trabajo en el que se acepte la igualdad,
se erradiquen los prejuicios y se incluya a todo el personal.

2. El Secretario General aspira a cumplir ese objetivo poniendo en marcha la
estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género. Como parte de las medidas
adoptadas para asegurar la rendicién de cuentas, el Secretario General ha incluido el
seguimiento de la estrategia en los pactos del personal directivo superior.

3.  La estrategia reconoce diferentes puntos de partida y dificultades. Las figuras I
y 1II siguientes muestran la composicidon del personal, por género y entidad al 31 de
diciembre de 2017, de las entidades con pactos del personal directivo superior. Como
parte de la evaluacion anual del cumplimiento de los pactos, los jefes de las entidades
deberan informar de los progresos que haya hecho para alcanzar la paridad entre los
géneros.
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Figura [
Porcentaje y nimero de miembros del personal internacional* de la Secretaria de las Naciones Unidas al 31 de diciembre de 2017
por género en los departamentos y oficinas
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DAES DAAT DAGGC DG DAP DIP DOMP Etica MRITP OCAH OLCT ACNUDH

Total miembros 523 245 993 601 201 274 340 365 7 136 609 20 56 565
del personal

Abreviaturas: DAES, Departamento de Asuntos Econémicos y Sociales; DAAT, Departamento de Apoyo a las Actividades sobre el Terreno; DAGGC, Departamento de la
Asamblea General y de Gestion de Conferencias; DG, Departamento de Gestion; DAP, Departamento de Asuntos Politicos; DIP, Departamento de Informacion Publica;
DOMP, Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz; DS, Departamento de Seguridad; Etica, Oficina de Etica, MRITP, Mecanismo Residual Internacional
de los Tribunales Penales; OCAH, Oficina de Coordinacion de Asuntos Humanitarios; OLCT, Oficina de Lucha contra el Terrorismo; OAD, Oficina de Asuntos de
Desarme; ACNUDH, Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos.

* La lista de miembros de cada grupo regional utilizada en las elecciones puede consultarse en www.un.org/depts/DGACM/Regional G roups.shtml. No esta incluido el
personal con nombramientos temporales o de Estados no miembros. También se incluyen todas las fuentes de financiacion. Las entidades se clasifican segun la
estructura organica de Umoja. Solo se muestran las entidades con pactos del personal directivo superior.
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OARPMA Ossl OAEA ORESG-CNCA ORESG-VSC ORESG-VCN OACP UNCTAD PNUMA ONU-Habitat UNISDR UNODC OSMNU

Total miembros 5 224 110 21 8 7 7 15 258 674 161 60 347 19
del personal

Abreviaturas: OARPMA, Oficina del Alto Representante para los Paises Menos Adelantados, los Paises en Desarrollo Sin Litoral y los Pequefios Estados Insulares en
Desarrollo OSSI, Oficina de Servicios de Supervision Interna; OAJ, Oficina de Asuntos Juridicos; OAEA, Oficina del Asesor Especial para Africa; ORESG-CNCA,
Oficina del Representante Especial del Secretario General para la Cuestién de los Nifios y los Conflictos Armados; ORESG-VSC, Oficina del Representante Especial del
Secretario General sobre la Violencia Sexual en los Conflictos; ORESG-VCN, Oficina del Representante Especial del Secretario General sobre la Violencia contra los
Nifios; OACP, Oficina de Apoyo a la Consolidacién de la Paz; UNCTAD, Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio y Desarrollo; PNUMA, Programa de las
Naciones Unidas para el Medio Ambiente; ONU-Habitat, Programa de las Naciones Unidas para los Asentamientos Humanos; UNISDR, Oficina de las Naciones Unidas
para la Reduccién del Riesgo de Desastres; UNODC, Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito; OSMNU, Oficina del Ombudsman y de Servicios de
Mediacion de las Naciones Unidas.
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CEPA CEPE CEPAL CESPAP CESPAO ONUG ONUN ONUV

Total miembros 239 130 183 205 109 139 46 71
del personal

Abreviaturas: CEPA, Comisién Econémica para Africa; CEPE, Comision Econémica para Europa; CEPAL, Comisién Econémica para América Latina y el Caribe; CESPAP,
Comision Econdmica y Social para Asia y el Pacifico; CESPAO, Comisidon Econdmica y Social para Asia Occidental; ONUG, Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra;
ONUN, Oficina de las Naciones Unidas en Nairobi; ONUV, Oficina de las Naciones Unidas en Viena.

Fuente: datos demogréaficos recopilados de Umoja o proporcionados directamente por las entidades de las Naciones Unidas.
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Figura II
Porcentaje y nimero de miembros del personal internacional* de la Secretaria de las Naciones Unidas al 31 de diciembre de 2017
por género en las misiones
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Total miembros
del personal

107 71 586 610 701 685 45 32 237 137 91 820 21 76

Abreviaturas: MINUJUSTH, Misidn de las Naciones Unidas de Apoyo a la Justicia en Haiti; MINURSO, Misién de las Naciones Unidas para el Referéndum del Sahara
Occidental; MINUSCA, Misién Multidimensional Integrada de Estabilizacién de las Naciones Unidas en la RepuUblica Centroafricana; MINUSMA, Mision
Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las Naciones Unidas en Mali; MONUSCO, Misién de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Democréatica
del Congo; UNAMID, Operacién Hibrida de la Unién Africana y las Naciones Unidas en Darfur; FNUQOS, Fuerza de las Naciones Unidas de Observacion de la
Separacion; UNFICYP, Fuerza de las Naciones Unidas para el Mantenimiento de la Paz en Chipre; FPNUL, Fuerza Provisional de las Naciones Unidas en el Libano;
UNISFA, Fuerza Provisional de Seguridad de las Naciones Unidas para Abyei; UNMIK, Misién de Administracion Provisional de las Naciones Unidas en Kosovo;
UNMISS, Misién de las Naciones Unidas en Sudan del Sur; UNMOGIP, Grupo de Observadores Militares de las Naciones Unidas en la India y el Pakistan; ONUVT,
Organizacion de las Naciones Unidas para la Vigilancia de la Tregua.

* Los graficos incluyen todo el personal internacional (Servicio Movil, Cuadro Organico y categorias superiores) con nombramientos permanentes, continuos o de plazo
fijo. El personal con nombramientos temporales no esta incluido. También se incluyen todas las fuentes de financiaciéon. Las entidades se clasifican segun la estructura
organica de Umoja. Solo se muestran las entidades con pactos del personal directivo superior.
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Total miembros 277 302 56 30 25 30 7 25 17 134 126 67
del personal
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Abreviaturas: UNAMA, Misién de Asistencia de las Naciones Unidas en el Afganistan; UNAMI, Mision de Asistencia de las Naciones Unidas para el Iragq; UNIOGBIS,
Oficina Integrada de las Naciones Unidas para la Consolidacion de la Paz en Guinea-Bissau; ONUUA, Oficina de las Naciones Unidas ante la Unién Africana; UNOCA
Oficina Regional de las Naciones Unidas para Africa Central; UNOWAS, Oficina de las Naciones Unidas para Africa Occidental y el Sahel; CRNUDPAC, Centro
Regional de las Naciones Unidas para la Diplomacia Preventiva en Asia Central; UNSCO, Oficina del Coordinador Especial de las Naciones Unidas para el Proceso de
Paz del Oriente Medio y Representante Personal del Secretario General ante la Organizacion de Liberacién de Palestina y la Autoridad Palestina OCENUL, Oficina del
Coordinador Especial de las Naciones Unidas para el Libano; UNSMIL, Mision de Apoyo de las Naciones Unidas en Libia; UNSOM, Misidn de Asistencia de las
Naciones Unidas en Somalia; UNVMC, Mision de Verificacion de las Naciones Unidas en Colombia.
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