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RESUMEN, CONCLUSI ONES Y RECOVENDACI ONES

Se podria decir que 1996 no es el afio adecuado para debatir cuestiones
relativas a la colocaci6on y el ascenso del personal de |las Naciones Unidas. La
Organi zaci 6n padece la crisis financiera mas grave de su historia y vive un
proceso de reduccion segun el cual para final de afio 1.000 puestos habran
guedado vacantes. Sin enbargo, |os Inspectores consideran que es el nomento
oportuno para exam nar dichas cuestiones pues creen firmenente que una politica
de personal npderna, justa y transparente, de la que la colocacion y |los
ascensos forman una parte inportante, y su aplicacién estricta son factores
fundanmental es de |los que dependera la eficacia de la actuacion futura de |as
Naci ones Uni das.

El Grupo de Trabajo independiente encargado de estudiar el futuro de I|as
Naci ones Uni das sefial 6 recientemente en su inforne que |la denuncia sistenmatica
de la burocratizaci 6n excesiva y las sinecuras no cesara hasta que se produzca
una transformaci 6n radical de la organi zaci 6n de la Secretaria, asi conb de sus
procedi mi entos de contrataci é6n, pronocioén y transferencia. La voluntad de |os
Est ados M enbros es indispensable para reformar el sistema de personal de |as
Naci ones Unidas. Si éstos reafirman el principio consagrado en la Carta de que
la contratacion y la pronoci 6n deben hacerse de acuerdo con |a necesidad de
asegurar el mas alto grado de eficiencia, conpetencia e integridad, habra un
punto de partida para el proceso de renovaci 6n'.

Tras analizar el funcionamento del sistenma vigente de colocacién vy
ascensos, |os Inspectores observan que adolece de la mayoria de |os defectos y
deficiencias que fueron caracteristicos de los sistemas anteriores. En una
situaci 6n en que | as posibilidades de ascenso son de por si |limtadas, éstas se
restringen alin mAs debido a que se eluden las politicas de contratacion
recurriendo a nonbramentos de corto plazo en las categorias de ingreso vy
categorias superiores seguidos de la Ilamada "regularizaci é6n" del persona
tenporario. A pesar de las criticas vertidas por los Estados Menbros y la
Dependenci a Comin de |nspecci6n, persiste la préactica de colocar tenporal nente
durante periodos prolongados a determ nados m enbros del personal en puestos
vacantes de categoria superior a la que les corresponde, |o que supone un
perjuicio para la carrera profesional de otros funcionarios que pueden optar a
esos puestos. En bastantes casos, |a col ocaci 6n en puestos de categoria superior
se ha hecho sin anuncios internos de vacantes, |lo que no es acorde con la
politica de | as Naci ones Unidas.

El actual sistema de contrataci 6n, colocaci6n y ascensos todavia carece de
criterios objetivos. Ademas, a fin de lograr la paridad entre honbres y nujeres
para el afio 2000, el Secretario General introdujo una serie de nedidas,
incluidos «criterios de antigledad diferentes para ascender nmnujeres, que
di scrimnan a |os candi datos masculinos. El Subsecretario General de Gestién de
Recursos Humanos fue aln mas | ejos cuando en enero de 1995 practi canente declaro
la suspension tenporal de la contrataci 6n de honbres. En sus decisiones nas
recientes, el Tribunal Adm nistrativo de las Naciones Unidas y el Tribunal de
Justicia de las Comunidades Europeas fallaron en contra de que se dieran
preferenci as automati cas en funci 6n del sexo para la contrataci 6n, |a col ocaci 6n
y el ascenso. Los |nspectores estan de acuerdo con el Tribunal Adm nistrativo de
| as Naci ones Uni das en que no debe pasarse por alto el principio fundanental de
la Carta de "asegurar el mas alto grado de eficiencia, conpetencia e integridad"
para primar el afan, por nmuy |oable que sea, de superar problemas del pasado
Ora deficiencia del actual sistena de ascensos es la falta de criterios
respecto del ascenso acel erado.
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Conp consecuencia de todo ello, no hay medi os sistemati cos que aseguren que
personas igual nente idoéneas cubran |os m snbs puestos o0 puestos conparables en
| os diversos grupos ocupacionales. Y puesto que no han criterios generales
claros para avanzar en las categorias del cuadro organico, |os ascensos se
conceden de formm restrictiva o de forma generosa, |o cual depende no sélo de
superior jerarquico de cada caso, sino también de que se cuente 0o no con
val edores influyentes tanto dentro conp fuera de |a Organi zaci 6n

RECOVENDACI ON 1

El Secretario General deberia adoptar nmnedidas urgentes para exam nar y
nejorar todas las politicas y los procedimentos en materia de personal, conp se
exige en el parrafo 3 de la resolucion 47/226 de la Asanblea General. En ese
proceso el Secretario General deberia adoptar en particular las siguientes
nmedi das:

a) Reforzar la autoridad de la Oicina de Gestion de Recursos Humanos
para aplicar politicas de contratacion, colocacion y ascensos en toda la
Secretari a;

b) Prohibir las practicas de i) ofrecer nonbrami entos tenporales en |as
categorias P-2 y P-3 por periodos superiores a tres meses (si no son para
sustituir a funcionarios que prestan servicios en msiones) y ii) prorrogar o
renovar di chos nonbram entos tenporal es después del periodo de tres neses;

c) Velar por que se aplique estrictamente la politica de ofrecer
nonbram entos en la categoria de ingresos uUnicanente a |os candi datos que hayan
aprobado un concurso o |los examenes para el ascenso del cuadro de servicios
general es al cuadro organi co;

d) Prohibir Ia "regul arizaci 6n" de contratos tenporal es;

e) Prohibir la practica de colocar funcionarios en puestos vacantes de
categoria superior a lo que les corresponde durante mas de tres neses (con la
excepci 6n de aquellos que sustituyen a funcionarios que prestan servicios en
m siones), y considerar que |los funcionarios que ocupan esos puestos por
periodos mas | argos no podran ser consi derados para un ascenso para ocuparl os;

f) Anul ar todas |as disposiciones en que se den preferencias automaticas
en funci 6n del sexo, para la contratacion, |la colocacion o el ascenso, lo cua
va en contra del Articulo 8 y del parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta y de la
cldausula 4.2 del Estatuto del Personal

0) Vel ar por que se apliquen rigurosanente los requisitos relativos al
ni vel educativo en la contrataci 6n para puestos del cuadro organico;

h) Introducir criterios especificos para el ascenso acel erado.

En sus numerosas resoluciones al respecto, la Asanblea General hizo
hi ncapi € en que |a Organi zaci 6n debia contar con un sistema anplio de pronpcion
de | as perspectivas de carrera del que |os ascensos serian parte integrante. En
los dltimps 18 afios, todos los Secretarios GCenerales han reafirmado su
conpromi so de trabajar en la pronoci6n de |as perspectivas de carrera conp
"estrategia indispensable" de la gestion de los recursos humanos. En su
declaracién fornmulada ante la Quinta Comisién en novienbre de 1992, e
Secretario Ceneral pidio que se aplicara rapidamente un sistema anplio de
pronoci 6n de | as perspectivas de carrera. Dicho sistema se habia el aborado con
| a ayuda de un grupo de consultores externos y un grupo de trabajo del Comité de
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Coordi naci 6n entre el Personal y la Administracion’. En 1994, el Secretario
General Adjunto de Administracion y Gestion hizo hincapié en que una
organi zaci 6n eficaz tenia la obligacion de ayudar a sus funcionarios a ascender
prof esional nente gracias a la capacitacion, |la gestion y el asesoramiento y a la
di sposici 6n de | os interesados a desarrollar sus propias aptitudes’.

Hasta la fecha adn no se ha elaborado dicho sistema. En el informe que
publicd recientenente, |la Dependencia Comin de Inspeccion |Ilegdé a |la conclusion
de que la pronocién de las perspectivas de carrera constituia uno de |os
aspectos de politica admnistrativa mas decepcionantes de la historia de |as
Naci ones Uni das®. Los Inspectores se sorprendieron por el hecho de que el propio
concepto hubi era desaparecido préacticamente, conb |o denuestra el hecho de que
en el proyecto de plan de nediano plazo para el bienio 1998-2001 no se haga
nmenci 6n de la pronocion de las perspectivas de carrera. Cabe recordar que el
Comité Consultivo en Cuestiones Admnistrativas, en el informe publicado
recientenente’, se refirid a las escasas perspectivas de carrera conp notivo
i mportante por el que los funcionarios de |as Naciones Unidas renunciaban a sus
puestos o rechazaban |a renovacion de contratos. En este contexto, resulta
especi al mente preocupante el hecho de que funcionarios joOvenes y valiosos
abandonen vol untari amente | a Organi zaci on.

RECOVENDACI ON 2

El Secretario General deberia informar a |a Asanbl ea General de |os notivos
por los que no se ha instaurado ni se ha incluido en el proyecto de plan de
nmedi ano plazo un sistenma de pronocién de las perspectivas de carrera. E
Secretario GCeneral tanbién deberia informar a la Asanblea General de |as
politicas, planes de dotaci 6n de personal y programas que sustituiran al sistemm
anplio de pronpcion de las perspectivas de carrera, asi conb de |los plazos
correspondi entes para |lograrlo.

Oras deficiencias de | as que adol ece el sistena actual son |las siguientes:

a) No se tiene en cuenta ni se alienta la novilidad, a pesar de |as
decl araci ones fornuladas en el sentido de que este factor es cada vez nas
i mportante;

b) Los Organos encargados de nonbram entos y ascensos para puestos del
cuadro organico estan constitui dos sobre |a base de | os grupos ocupacionales, |o
que dismnuye su capacidad para estimar |os conocimentos técnicos de un
candi dat o;

c) Carece de procedi mentos consultivos, de conciliacién o resolucion de
casos en los que los comtés de nombram entos y ascensos locales, la Junta de
Nonbrami entos y Ascensos o los directores de |los programas hubieran hecho
recomendaci ones opuestas respecto de | os ascensos.

Fi nal mente, no esta claro si ha funcionado el necanisnmo que se pide en la
resoluci 6n 48/ 218 de la Asanblea General, encamnado a "garantizar que |os
directores de programas sean responsables de la gestion eficaz del personal vy
los recursos financieros que se les asignan"®. Se observa, por ejenplo, el
el evado nunero de recl anaci ones rel aci onadas con col ocaciones y ascensos y la
gran proporci 6n de decisiones en relacion con las cuales |os 6rganos de justicia
interna fallaron a favor de |os demandantes. Hasta la fecha, ha sido la

Organizacién, y no los directores respectivos, la que ha pagado |as
consecuenci as, incluida | a conmpensaci 6n financiera, de no cunplir |as decisiones
normativas pertinentes. Los Inspectores observan que se ha progresado

consi derabl emente en materia de capacitaci 6n, especialmente en la relativa a la
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gesti 6n de recursos humanos y el ejercicio de funciones de supervisioén. La
inmportancia de la capacitacion para crear un entorno basado en una mayor
responsabilidad e ir introduciendo una cultura del rendimento es incalcul able.
No obstante, tiene que haber un programa de acci 6n sistematico que asegure que
los directores de programas cunplan su funcién de |iderazgo fundanmental en el
desarrollo de la nueva cultura de la gestion y el logro de la transparencia que
se pide en |la resoluci 6n nenci onada.

RECOVENDACI ON 3

En cunplimento de |l o dispuesto en el inciso b) del parrafo 5 de la Parte |
E de la resolucion 48/218 de |a Asanbl ea CGeneral, el Secretario CGeneral deberia
el aborar directrices especificas para establecer claranente |las conpetencias y
la responsabilidad de los directores de programas respecto de la gestion
adecuada de los recursos humanos, asi conp |as sanciones por incunplimento de
funci ones. Dichas sanciones deberian incluir |la reparaci 6n, de confornidad con
las regla 112.3 del Reglanento del Personal, de cual quier perjuicio financiero
gue hubieran sufrido las Naciones Unidas por negligencias graves tales conmp
noti vaci 6n indebida, contravencion deliberada o inobservancia inprudente de
Estatuto del Personal, el Reglanmento del Personal o las politicas establecidas
relativas a contrataci 6n, col ocaci 6n y ascensos.

- X-



| . 1 NTRODUCCI ON

1. El sistemn de gestion del personal de |as Naci ones Unidas ha evol uci onado
con |los afios al irse afadi endo nuevos el ementos diversos sin reformar el marco
conceptual. Se considera desde hace tienpo un sistema de gestion deslavazado y
ha sido nuy criticado por su mala adm nistraci on, su consi derabl e
burocratizacion y su el evado costo. Tanmbi én se le reprochaba |la aplicaci 6n poco
coherente de las normas, unos procedimentos y politicas de personal defectuosos
y desfasados y la ejecucidon deficiente y lenta de los tramtes de personal.
Reci entenente se considerd que las practicas de gestidn de la Secretaria de |as
Naci ones Uni das estaban desfasadas 10 afios respecto de las aplicadas en |as
adni ni straci ones puablicas de al gunos paises’.

2. No obstante, |a necesidad de reformar el sistena de personal de |Ias
Naci ones Unidas ya se sintié hace nmucho tienpo. Basta referirse a este respecto
al informe del Grupo de los 18°. Los Estados M enbros pidieron posteriornente, y

cada vez con nas insistencia, la reorganizacién y revitalizacion de la
Secretaria, en particular a principios de 1992 cuando entraron en juego dos
nuevos factores: la persistente crisis financiera y el canbio radical de la

naturaleza y el anbito de las actividades de la Oganizacién. En tales
circunstanci as, |a Asanbl ea General, en su resolucién 47/226 inst6 al Secretario
General a que examinara y nejorara, cuando fuera necesario, todas las politicas
y los procedimentos en nmateria de personal a fin de sinplificarlos y de
hacerl os mas transparentes y pertinentes en el contexto de |as nuevas exi gencias
a que esta sonetida la Secretaria, pronmoviendo al msno tienpo el desarrollo
pl eno de | a capaci dad del personal”®.

3. Mas recientenente, la presion para que se introdujeran reformas aunento
debi do a que bastantes Estados M enbros enpezaban a aplicar nedi das encam nadas
a reducir sus admnistraciones publicas, aunmentar |as conpetencias al msnm
tienmpo que dismnuian |os recursos, establecer estructuras nas 4agiles, centrar
mas atenci6n en la gestion y |la capacitacion de |os recursos hunanos, transferir
responsabilidades a los gestores y nejorar la rendicién de cuentas y |os
sistemas de presentaci 6n de informes relativos a |la gestion. El hecho de que |la
Asanbl ea General aprobara la "Estrategia para |la gestion de |os recursos humanos
de la Organizaci6n"® que presentd el Secretario GCeneral en el cuadragésino
noveno periodo de sesiones constituyd una buena nedi da para pronobver iniciativas
pareci das en | a Organi zaci 6n

4. La Estrategia para la gestién de |los recursos humanos es anbiciosa y se ha
concebi do para reenplazar a una cultura del trabajo en que se tiende a reprimr
la iniciativa, reconpensar la nediocridad y tolerar la ineficacia por otra en
gue se ponen en manos del personal las tareas de la Organizacién y se |le exige
que rinda cuentas de su actuacion profesional. Todo eso inplica introducir
nuner osos canbios y, en particular, contratar a |os mnejores, pronocionarlos con
arreglo a su rendimento, ofrecer incentivos por |la obtencion de buenos
resul tados, establecer criterios claros y hacer a |as personas responsables de
su cumnplini ento.

5. El problema reside conp sienpre, en su puesta en practica. Si tiene éxito,
sera nuestra de la eficacia de la Organizacion ante los desafios que se le
presentan de cara al siglo XXI, tanto desde el punto de vista de |a organizaci on
cono del politico™ En la actualidad, no obstante, la aplicacion de la reform
se ve obstaculizada por una crisis financiera sin precedentes y la inestable
situacion de la Secretaria a que ha dado lugar. Por otro |lado se podria haber
avanzado en la aplicacién de la Estrategia incluso en el marco de |as actual es
limtaciones financieras sobre todo en lo relativo al sistema integrado de
pronmoci 6n de |las perspectivas de carrera cuya inplantacién se habia pronetido
hace tienpo. Cabe recordar que el concepto de servicio de carrera es fundanental
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para la idea de wuna admnistracion publica internacional independiente,
conpetente y politicanente neutral . Era necesario prestar mas atencién a otras
formas de notivaci 6n del personal. Conpb declard recientenente el Secretario
General, una buena politica de personal exige un plan claro y coherente de
desarroll o y pronoci é6n de |as perspectivas de carrera de todo el personal, asi
conp incentivos financieros adecuados. Es particularmente inportante a causa de
| as nuevas tareas que se exigen a la Organizacion, de la reestructuracion de |la
Secretaria y de la consiguiente incertidunbre que reina entre el persona
respecto de | as posibilidades de ascenso.

6. La Dependencia Comin de Inspeccion publicéo en 1995, la prinera parte de
presente inforne en que se trataban |as cuestiones relativas a |la contrataci 6n®.
La Asanbl ea General 1o exam né en su cuadragési nb noveno periodo de sesiones vy,
en virtud de su decision 49/476, de 31 de marzo de 1995 aprob6 |as
reconendaci ones contenidas él. La segunda parte del inforne esta dedicada a |os
problemas relativos a colocacion y ascensos en la Secretaria de |as Naciones
Uni das.

7. El presente informe se divide en | os capitul os siguientes:

a) Examen de la politica de las Naciones Unidas en materia de col ocaci 6n
y ascensos (capitulo I1);

b) Analisis de las caracteristicas de los sistemas y programas
el aborados durante los ultinmpbs 20 afos para poner en practica dicha politica
(capitulo I11);

c) Exanmen del funcionam ento del actual sistenmm de col ocaci 6n y ascensos
(capitulo IV); vy

d) Analisis de algunos aspectos juridicos de las decisiones relativas a
col ocaci 6n y ascensos y |la cuestion de |as conpetencias y |la responsabilidad de
los directores de progranas a este respecto (capitulo V).

8. En el marco del presente inforne, los Inspectores, entre otras cosas,
pl antean |as siguientes cuestiones: squé defectos tiene el actual sistemn de
col ocaci 6n y ascensos? ;En qué nedida estan relacionadas la colocaciéon y |os
ascensos con |los neritos? ¢Hay alguna forma de establecer un nuevo proceso de
ascensos para reconpensar nejor |la actuacion profesional? gjHasta qué punto es
abierto el proceso de adopci 6n de decisiones relativas a la colocacion y |os
ascensos? ;Qué canbios en las politicas o préacticas relativas al personal pueden
o deben hacerse? ;Pueden nejorarse |os procedi m entos de col ocaci 6n y ascensos Yy
el funcionamento de los drganos conjuntos de nonbram entos y ascensos? ;Se
puede dar mas flexibilidad a los directores de programas? ;Puede sinplificarse
el proceso de apel aci 6n de cuestiones relativas al personal ? ;De qué form puede
darse a los directores de programas mayor responsabilidad en cuanto a sus
deci siones relativas a col ocaci 6n y ascensos?

9. Los I nspectores esperan que |as reconmendaci ones fornul adas en el presente
informe sean tan Gtiles conb las que presentaron en relacion con la
contrataci 6n. Asim snp, desean expresar su agradecimento a todos |os que han
contribuido en I a el aboraci 6n del presente inforne.



1. LA POLI TICA DE ASCENSOS DE LAS NACI ONES UNI DAS

A. Qbjetivos y politicas

10. La politica de ascensos es una parte nuy inmportante de la politica de
personal de la Organizacién. Su principal objetivo reside en asegurar el nmas
alto grado de eficiencia, conmpetencia e integridad del personal de todas |as
categorias, de conformidad con el parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta de |as
Naci ones Uni das. Por consiguiente, la politica de ascensos esta concebida para
garantizar la seleccion de los funcionarios que nerecen la confianza de la
Organi zaci6n y su jefe ejecutivo.

11. El ascenso, comp elenento inportante de |la pronpci 6n de |as perspectivas de
carrera, es un criterio sistematico que contribuye a la utilizacidn eficaz y
efectiva de los recursos humanos, en que se determinan |as necesidades de
desarroll o personal (relacionadas con el trabajo) y las necesidades de la
organi zaci 6n de pronover |as perspectivas de carrera del personal (fuerza de
trabajo) y se conciben y aplican estrategi as que benefician a anbas partes a fin
de satisfacer al méxino esas necesidades™. El ascenso también es una forma de
reconocer oficialnmente |la contribucién de los funcionarios a |os objetivos de |la
Organi zaci 6n y sus posibilidades de desenpefiar funciones de categoria mas alta.
Por consiguiente, es un necani smo de notivaci 6n que podria contribuir a mantener
o aunentar la productividad de | os funcionari os.

12. Para que |os ascensos tengan efectos positivos sobre otros conponentes de
la pronocidon de las perspectivas de carrera y sobre la noral de Ilos
funcionarios, las politicas y procedimentos utilizados para |os ascensos vy
otros incentivos deben ser justos y transparentes y deben aplicarse de manera
consecuente y uniforme en toda |a Organizaci 6n*. Los |nspectores observan que |a
actual politica de ascensos establecida en el Reglanmento del Personal y e

Estatuto del Personal esta en consonancia con ese principio. Asi, en la clausula
4.2, en que se establece que |a consideraci 6on prinordial que se tendra en cuenta
al nonbrar, trasladar o ascender (el subrayado es nuestro) al personal seréa la
necesidad de asegurar el mas alto grado de eficiencia, conpetencia e
integridad’, se garantiza que todos los funcionarios tendran las nisnmas
opor tuni dades de ascenso.

13. Al cubrir vacantes, la politica habitual de la Organizacion es dar
pr ef erenci a, cuando las condiciones profesionales sean equival entes, a
funcionarios que ya estén al servicio de la Secretaria y a los de otras
organi zaci ones internaci onal es. A este respecto, en la clausula 4.4 se prevé que
con sujecion a las disposiciones del parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta, y
sin perjuicio de la contratacién de nuevo personal idoneo en todas |as
categorias, al cubrir |los puestos vacantes deberd prestarse |la maxi ma atenci 6n a
la aptitud profesional y la experiencia de |as personas que ya se encuentren a
servicio de las Naciones Unidas™. En la opinion de los Inspectores, ésta es
probabl enente |l a esfera en que hay que lograr un nejor equilibrio.

14. La politica de ascensos de |las Naciones Unidas ha estado nmuy influida por
las reconendaciones de la Comisidn de Admnistracidn Pablica Internaciona
(CAPI) y la Dependencia Comin de |nspeccion, asi comp por |as propuestas del
Grupo de los 18. A ese respecto, cabe nencionar, por ejenplo, que la gran
mayoria de los funcionarios (alrededor de dos terceras partes) reciben en la
actualidad un ascenso dentro de sus grupos ocupacionales con arreglo a las
reconendaci ones de |a Dependencia Comin de Inspeccion. Es de esperar que
I a evaluaci 6n del rendimento del personal nediante el sistema de eval uacion
de | a actuaci 6n profesional cuya aplicacion ha reconmendado recientenente I|a
Dependenci a desenpefie un papel fundanental en las decisiones relativas a
col ocaci 6n y ascensos que se adopten en el futuro.
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15. La contribucion de la CAPl se refiere principalmente a los criterios de
ascenso. Ya en 1982, la CAPlI expresO su opinion de que la justicia en el proceso
de ascenso inplicaba justicia en |a asignaci 6n de puestos de nivel mas alto™. En
consecuencia, la CAPI determnd tres nétodos basicos que permtirian al personal
ascender a un nivel mhs alto de responsabilidad: a) concurso abierto para
proveer vacantes; b) seleccidn a partir de un registro de candi datos a ascensos;
c) exanmen anual de antigledad y méritos conparativos. Ademas, en 1984 Ila

Conmi si 6n hizo reconendaciones mas especificas a tal efecto® En 1986, |os
expertos del Gupo de los 18 pidieron que se formularan "criterios estrictos y
claros ... para el ascenso del personal en todas las categorias", incluido un

exanen de las funciones y la conposicién de 1os 6rganos encargados de
nonbram entos y ascensos a fin de garantizar "la inparcialidad y |a objetividad"
en la gestion de esas dos funciones™.

16. Al contrario de la practica de ascenso "en el puesto" que se aplica en
al gunas adni ni straci ones naci onal es, |as Naci ones Unidas tienen un sistemn segun
el cual un funcionario so6lo puede ascender a puestos vacantes. No obstante, un
funcionari o puede ser candidato a ascenso a una categoria superior si ya ocupo
un puesto de esa categoria y tiene una buena actuacién en el puesto. La
col ocaci 6n tenporal de un funcionario en un puesto de categoria superior a la
que le corresponde situa en desventaja a |os demas candi datos al ascenso y por
ello es objeto de criticas de |os Estados Menbros y el personal.

17. La Organizacion no concede "ascensos personales". En 1982, la CAPI
consider6 que la concesién de "ascensos personales" podia ser util para |as
organi zaci ones del sistena de |las Naciones Unidas para reconocer situaciones
excepcionales”®. En opinion de la CAPl, las situaciones excepcionales son
aquéllas en que el valor personal de algunos funcionarios de la O ganizacion
excede el valor del trabajo que desenpefiaron y en que concurren condiciones
especificas® En 1993, la Conisién reafirnd esta postura. No obstante, la
mayoria de |as organi zaciones del sistema de |as Naciones Unidas no aceptan el
concepto de ascenso personal .

18. La Organizaci 6n, en general, no cuenta con categorias de contrataci 6n. En
otras palabras, no es la politica de la O ganizaci 6n contratar a funcionarios en
una categoria inferior a la del puesto para el que se les contrata y ascenderl os
después de algun tienpo. Tanpoco se pernmite en la Oganizacién ninguna
di scrimnaci 6n en el ascenso por razon de |la edad. No obstante, es obvio que |la
edad en el nomento de la contratacion influira en la edad que tendra el
funcionario en el monento de un posible ascenso. En lo relativo al ascenso del
personal, la Organi zaci 6n tiene en cuenta, ademas del mérito y |la conpetencia,
la antigiedad normal o el tienmpo mininmb que se ha permanecido en la categoria
conp tercer elenento inportante de |as condici ones exigi das para el ascenso.

B. Factores que afectan el ascenso

a) Cont r at aci 6n

19. La contratacién externa ha limtado a lo largo de |os afios | as perspectivas
de ascenso de los funcionarios. En las categorias distintas a |as categorias de
ingreso en el servicio, la contratacion externa se lleva a cabo por peticion
expresa de | os departanmentos sustantivos que al egan en nmuchas ocasi ones que |o0s
candi datos que prestan servicios en la Oganizacién no tienen las aptitudes
necesarias ni los conocimentos exigidos. Ese argunento era valido en nuchas
ocasi ones porque la Secretaria no tenia |los recursos suficientes para mantener
al personal al dia en cuanto a | os conocimentos y aptitudes necesari os.
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20. Aunque cierto grado de contratacion externa sienpre sera necesario para
obtener los servicios de especialistas del exterior en categorias distintas a
las de ingreso en el servicio, es fundanental que, en general, la politica y |los
procedi mentos de contratacion apoyen y faciliten la pronociéon de Ilas
perspectivas de carrera del personal. Ese objetivo se lograria con un proceso de
sel ecci 6n en que se hiciera hincapié en la contratacion en las categorias P-2 vy
P-3 y se limtara al mninb la contratacion en categorias superiores. Dicha
politica ofreceria a los funcionarios nejores perspectivas de carrera, aunque
debe conpl ementarse con otros conponentes de | a pronoci é6n de | as perspectivas de
carrera, en particular |la capacitacion, de manera que el personal pueda adquirir
los conocimentos y las aptitudes necesarios para ascender. Los |nspectores
observan que |as posibilidades de capacitacién interna de |la O ganizaci 6n han
nmej orado reci entenente.

21. En la actualidad, la politica de contratacion es notivo de cierta
i nsatisfaccion. La contrataci 6n tenporal sin ningin tipo de exanen de |os
candi datos y la subsiguiente "regularizaci 6n" de los titulares de nonbrani entos
de corta duraci 6n ya ha sido objeto de las criticas de | os Inspectores® y de |os
Estados Menbros. No obstante, dicha préactica injusta persiste y, por ende:
a) va en contra de la politica de contrataci én por concurso y b) reduce adn mas
| as posibilidades de ascenso, que ya son limtadas de por si, no sélo para el
personal del cuadro organico sino tanbién para el personal del cuadro de
servicios generales nediante |os exanenes de reclasificacion de un cuadro
a otro.

22. En el nenorando de fecha 1° de nmayo de 1995 dirigido a los jefes de
departanentos y oficinas, el Subsecretario General de Gestion de Recursos
Humanos declaré que la Oicina de Gestién de Recursos Humanos enpezaba a dar
credibilidad a las quejas generalizadas de que se estaban incunpliendo |as
normas y menoscabando | as oportuni dades de ingreso en el servicio en la forma
est abl eci da por |a Asanbl ea General debido a que se concedian contratos de corto
plazo de forma subrepticia sin hacer examen en ningun nmonmento y que |os
directores opinaban que la Oficina de Gestion de Recursos Humanos interferia en
situaciones que ellos conocian mejor. Tanbién hizo hincapié en que la
contrataci é6n en general para la Secretaria y en la categoria de ingreso en
particul ar, debia hacerse de acuerdo con normas y practicas comunes en todo el
mundo y sefial 6 que todos los directores de programnas debian actuar de formm
consecuente y wevitar en la nmedida de lo posible todo lo que pudiera
interpretarse conbp convenios especiales, favoritisno, |localisnp, nepotisno,
etc., o que lo constituyera en |a realidad.

23. Los Inspectores creen que en la actualidad no hay notivos para conceder
nonbram entos de corta duracion por nas de tres neses si no se refieren a la
sustituci 6n de personal que presta servicios en misiones. La capacidad de
planificacién de la Oicina de Gestion de Recursos Humanos se ha reforzado
recientenente y con el nuevo proceso de contrataci 6n que enpezaria a funcionar
en septienbre de 1996 en todos los lugares de destino se podrian hacer
contrataciones internas en diez semanas Yy contrataciones externas en 13
semanas®. Los candidatos que han aprobado el concurso y estan esperando el
nonbram ento deberian tener todo tipo de oportunidades. En l|la actualidad, el
total de candi datos que se encuentran en esa situaci 6n supera | as cien personas.
Los nonbram entos de corta duraci 6n para puestos de categorias superiores a la
de ingreso no deberian constituir un obstaculo para la contrataci 6n normal de
candi dat os para dichos puestos nediante concurso. Los Inspectores recom endan
que se prohiba la Ilamada "regul arizaci 6n" de nonbram entos tenporales y se
sanci one a | os responsabl es de dicha practica.

24. En opinién de los Inspectores, la Oicina de Gesti6n de Recursos Humanos,
en su calidad de representante de la autoridad del Secretario General en lo
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relativo a los recursos humanos, deberia tener conpetencia para hacer cunplir
sus nedidas y politicas cuando éstas se pongan en duda en otras esferas de la
admi ni straci on de |as Naciones Unidas. Los Inspectores consideran muy necesario
contar con una instruccion adm nistrativa especifica del Secretario CGeneral para
tratar |as cuestiones nencionadas anteriornente.

25. (Qobvianente, para contar con el personal mAs idéneo, es fundanental
contratar a candidatos con la titulaci 6n académ ca necesaria. Segun |la normm
vigente, so6lo los licenciados universitarios pueden ser contratados para ocupar
puest os del cuadro organico. La ensefianza universitaria superior confiere a |los
i cenciados conocimentos cientificos sistematicos y especializacién en una
esfera concreta. Tanbi én permte al licenciado incrementar rapidanmente su nive

de conocimentos profesionales nediante la formacion y la readaptacion
profesional seguin lo exijan los intereses de la O ganizaci 6n. No obstante,
ulti mamente cada vez se pasa por alto en mas ocasiones |la obligaci6on de tener
titulaci6n wuniversitaria. Asi a veces, se ha eludido el requisito de ser
titulado universitario presentando un vago historial académ co, cursos de corta
duraci 6n (por ejenplo), conp equivalente de un titulo universitario. En opinion
de los Inspectores, el nenoscabo del requisito de una educaci é6n universitaria
redunda en perjuicio de los intereses de la Organizacion a corto y a largo
pl azo.

26. Los Inspectores consideran que las exigencias relativas a la titulacion
académ ca deberian cunplirse estrictanente en la contratacién para ocupar
puestos del cuadro organico. Los candidatos para dichos puestos deberian
proporcionar informaci 6n conpleta y especifica acerca de |as universidades donde
estudiaron, incluida la direccion conpleta, titulacién obtenida, |las fechas en
que se cursaron los estudios y la fecha de titulacion, las calificaciones y
nmenciones recibidas, la esfera de especializacion y cualquier curso de
capaci taci 6n que se haya segui do indicando su duraci 6n. La informaci 6n deberia
verificarse por nuestreo para reducir al mnminim cualquier caso de falsa
decl ar aci on.

b) Recl asificaci 6n de puestos

27. Hay una relacion clara entre el ascenso y la categoria en que se ha
clasificado el puesto. La clasificacion de puestos, nediante la aplicacion de
normas objetivas y conprobadas, ofrece un nmedio de evaluar el nivel de
responsabilidad de cada puesto. La reclasificacién de puestos ofrece una via
para crear posibilidades de ascenso. Sienpre y cuando la reclasificaci 6n se base
en la aplicacion de las normas aceptadas, se trata de un ejercicio legitinm
necesario para que la Organizacion pueda adaptarse a la evolucién de |as
necesi dades de sus programas, del progreso tecnologico y cientifico y de

entorno juridico, social y financiero.

28. En la practica, no obstante, el proceso de clasificacion de puestos se ha
convertido en un instrunmento polémco. Debido a la falta de flexibilidad de

actual sistema de ascensos y a la inposibilidad de ascender en el puesto a
funcionarios que |lo nerezcan, los directores de programas se ven tentados de
reclasificar los puestos a categorias mas altas y ascender asi a los titulares
aunque no hayan canbi ado | as funciones pertinentes. De esta forma se produce un
escal am ento de categorias y se desbaratan las estructuras de puestos de |os
departanentos y oficinas en cuestion. Para evitar este fenéneno negativo,
deberia haber una norma simlar a la que se aplica en el PNUD, por ejenplo,
segln la cual las peticiones de reclasificacion de puestos no se presentan en e

nomento de estudiar |os candidatos a ascensos. Ademés, |la reclasificaciéon de un
puesto no deberia ser una nedida aislada sino una actividad conpleja que se
realice teniendo en cuenta las otras funciones de |a dependencia en cuestion.
Por ello, la reclasificacidn tendra consecuencias para otros puestos de la
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dependencia y podra dar lugar a que éstos se reclasifiquen a categorias
superiores o inferiores.

29. Ya se han presentado sugerencias para reformar el sistema actual y los
procedi mi entos de clasificacion con arreglo a |as pautas siguientes:

a) La responsabilidad principal de la clasificacion de |os puestos al
ni vel apropi ado recaera sobre |os directores;

b) La practica actual de preparar descripciones de funciones especificas
para cada puesto y el analisis de clasificacion conexo se sustituira por un
sistema de puestos de referencia;

c) Las funciones del oficial de clasificacion de puestos se linmtaran a
supervi sar nmediante auditorias |os resultados de la clasificacion; y

d) Se haréan descripciones de puestos estandar para evitar favoritisnmos y
abusos®.

En 1992, el Secretario General present6 a |a Asanblea General una nota relativa
a los procedimentos y normas para |la creaciéon, elimnacion, reclasificacion,
conversion y redistribucion de puestos”. El Comité del Programa y de la
Coordi naci 6n tomd nota de dicho documento en su 32°¢ periodo de sesiones pero
mani f est 6 decepci 6n por su escaso conteni do®.

c) Movi | i dad

30. En las Naciones Unidas no se recurre al ascenso conmpb reconpensa de la
novilidad, pero ésta es un factor que puede aunentar |as posibilidades de
ascenso. Un sistema de novilidad del personal se concibe para facilitar e

novi mento de los funcionarios dentro de grupos ocupacionales, entre grupos
ocupacionales o entre lugares de destino, segln corresponda, a fin de que se
famliaricen con la anplia variedad de condiciones y circunstancias en que
funciona la O ganizaci 6n. Tanbi én se pretende anpliar la experiencia de |os
funcionarios para que tengan un buen rendimento en sus destinos actuales vy
futuros, asi conb cubrir vacantes en lugares dificiles a fin de cunplir |los
di versos nandatos de |as Naciones Unidas. El Secretario General considera que
una mayor novilidad no so6lo beneficiaria a |la Organizacio6n sino tanmbién a |os
funcionarios desde el punto de vista de su de carrera, Su experiencia y su
satisfacci6n en el enpleo® La novilidad tanbién estinula |la dedicacion de |os
funcionarios a los ideales y objetivos de |as Naciones Unidas a medida que
adqui eren una perspectiva mas anplia de sus objetivos al prestar servicios
di ferentes en diversos puestos y |ugares de destino.

C. Mecani snbs _de ascenso

31. Cabe recordar que el ascenso del personal de las Naciones Unidas es

prerrogativa del Secretario General. No obstante, en el ejercicio de dicha
funci 6n, el Secretario General recibe asesoram ento de una serie de Organos de
nonbram entos y ascensos, segun lo dispuesto en el inciso i) del parrafo a)

de la regla 104.14 del Reglamento del Personal y el Estatuto del Personal ™.
Se hace una excepci 6n en el caso de |os funcionarios que hayan sido contratados
expresanente para prestar servicios en el PNUD, el PNUMA, el UNICEF, el UNITAR o
la UNU, cuyos directores pueden establecer juntas de conposicién y funciones
conparables a las de |la Junta de Nonbram entos y Ascensos.

32. La Junta de Nombram entos y Ascensos tiene conmp funciones asesorar respecto
de | os nonbram entos, ascensos y revisiones referentes a los funcionarios del
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cuadro de servicios generales y cuadros conexos y del cuadro orgéani co, asi conmp
respecto de los nonbramientos y revisiones referentes a |los funcionarios de la
categoria de oficial mayor, con excepcion de los nmencionados en el parrafo
anterior. La Junta cuenta con la asistencia de los conités de nonbram entos
y ascensos de la Sede y otras oficinas designadas. Los conités exam nan
cuestiones relativas al nonmbramento y ascenso de oficiales hasta la categoria
P-4 y hacen sus reconendaciones pertinentes a la Junta de Nonmbramentos vy
Ascensos. El Secretario GCeneral puede constituir los grupos auxiliares, por
ej enpl o grupos de nombram entos y ascensos, que sean necesarios en la Sede y en
otras oficinas designadas, con funciones comparables con las de la Junta y |los
com tés de nonmbram entos y ascensos. En el Reglanento del Personal se establ ece
gue cuando se examine el posible ascenso de un funcionario, |os menbros
titulares o suplentes de los comtés o de |los grupos auxiliares no tendran una
categoria inferior a la que le corresponderia a dicho funcionario después de su
ascenso.

33. La experiencia de los organos de nonbramentos y ascensos confirma |a
utilidad de éstos en un sistema de nonbram entos y ascensos que dista mucho de
ser perfecto y, en el que el elenento de control y equilibrio de poderes deberia
tener una presencia obligada. En el periodo conprendido entre el 1° de octubre
de 1994 y el 31 de nmarzo de 1996, la Junta de Nonmbram entos y Ascensos exam no
478 casos. De las 478 reconendaciones fornuladas, el Secretario Genera

desestind dos (anmbas relativas a ascensos en el Departanmento de Administraci 6n y
Gestiodn). A su vez, en el periodo nencionado, la Junta de Nombramentos vy
Ascensos recibi6 de los comtés de nonmbram entos y ascensos 311 reconendaci ones
para |lenar vacantes. Desestind 12 de las 187 reconendaciones recibidas de

Comité de Nonbram entos y Ascensos de la Sede y 3 de las 124 reconendaci ones de
los comtés de las oficinas fuera de la Sede. A ese respecto, los comtés de
nonbrami entos y ascensos |ocales, observaron que en algunos casos la Junta
desestind sus reconmendaci ones sin dar explicaciones. Los |nspectores creen
aconsej abl e el aborar procedi m entos consultivos y conciliatorios o de sol ucion
de conflictos para tratar los casos en que l|las recomendaciones relativas a
col ocaciones y ascensos fornuladas por los conmités locales la Junta y los
directores de progranas sean contradictorias.

34. En las entrevistas que se celebraron con menbros de la Junta de
Nonbram entos y Ascensos, se informd a los Inspectores de la presion excesiva
que ejercian algunos altos funcionarios de las Naciones Unidas para |ograr
col ocar a sus candidatos preferidos. En un caso, la Junta rechaz6 tres veces a

candi dato de un departanento porque, en opinién de la Junta, habia otro
candi dato mAs conpetente para el puesto. Finalnente, la Junta organizé una
tel econferencia con el jefe del departanento y accedi 6 a sus deseos porque éste
insistid en que el candidato reunia las condiciones para trabajar en el futuro
conb su asistente especial <con funciones nmuy distintas a las que se
especi ficaban en el anuncio de vacante. En otros casos, la Junta perdi 6 nucho
tienmpo y energia porque el Secretario General Adjunto y un Subsecretario Genera

del m snp departamento presionaban por el ascenso de sus respectivos candi datos
al msno puesto vacante. En el tercer caso, un director de programa tuvo que
admitir ante la Junta que su candidato preferido era nenos idéneo para el puesto
gue el otro candidato. No obstante, para que la Junta reconmendara a su candi dato
preferido, logré encontrar un puesto al que pudiera ascender el segundo
candi dato. Respecto de lo anterior, los Inspectores consideran inportante lo
siguiente: a) que se proteja la independencia de la Junta y de los comtés de
nonbram entos y ascensos conp 6rganos colegiados y b) que el Presidente de la
Junta de Nonbramientos y Ascensos tenga, conb en el pasado, categoria de
subsecretario general o de secretario general adjunto.

35. Ademas de las deficiencias nencionadas respecto del funcionamento de |os
organos de nonbram entos y ascensos, |os |nspectores sefialan que, al no estar
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constituidos con arreglo a los grupos ocupacionales, no sienpre estan en
posi ci 6n de evaluar conp corresponde |las aptitudes técnicas de un candidato.
La calidad de la documentaci 6n presentada por |os departanmentos y oficinas es
deficiente y en al gunos casos inexacta. Los oOrganos de nonbram entos y ascensos
no cuentan con infornmaci 6n actualizada sobre plantillas u organigramas de |os
departanentos y oficinas respectivos, por o que le resulta dificil establecer
en qué forma afectaran sus decisiones la estructura de personal de esas
entidades y |as perspectivas de carrera de otros funcionarios. No obstante, |os
I nspectores toman nota de |las inpecables presentaciones preparadas por e
Departanmento de I nformaci 6n Econémca y Social y Andlisis de Politicas.

36. En las entrevistas que celebraron los |nspectores, se expresaron |as
si gui entes opini ones respecto de la Oficina de Gesti 6n de Recursos Humanos:

a) Que podria tener una funci6on mas dinamca en el proceso de sel ecci6n,
vel ando por que los departanentos cunmplan las normas y procedimn entos
est abl eci dos;

b) Que deberia actuar de filtro y verificador final del proceso;

c) Que deberia adoptar |as decisiones de politica necesarias en relacién
con cada caso y no esperar que |os Organos de nonbrami entos y ascensos tonmaran
deci si ones sobre cuestiones que esenci al mrente estaban fuera de su anbito;

d) Que debia asegurar tanbi én que toda la informaci 6n necesaria que se
presentaba a |los 6érganos de nonmbramientos y ascensos estaba conpleta (deberia
incluir plantillas y organigramas) y que el menbro nato contaba con toda la
informaci 6n antes de presentar el caso a los oOrganos de nonbramientos vy
ascensos.

Los menbros de la Junta de Nonbrami entos y Ascensos tanbi én sugirieron que e

jefe de la Oicina de Gestion de Recursos Humanos deberia asistir mas a nenudo a
sus sesiones. Por lo que se refiere a los comtés de nonbram entos y ascensos,
| os I nspectores consideran que |los menbros natos deberian ser funcionarios de
la categoria P-5 y superior y tener capacidad, en particular, para ofrecer
asesoram ento sobre las politicas y procedi m entos pertinentes.

[11. LOS SI STEMAS Y PROCGRAMAS DE ASCENSOS EN LAS NACI ONES UNI DAS

A. El sistenn de exanen anual de | os ascensos

37. El sistema de examen anual de |os ascensos, contenplado en el inciso iii)
del parrafo f) de la regla 104.14 del Reglanmento del Personal, existio
desde 1958 hasta dicienmbre de 1986%. Este sistema consistia en un exanen anual,
por categorias, basado en |l as reconendaci ones de los jefes de |os departanentos
y en un andlisis conparativo de los méritos de los funcionarios reconmendados
y de otros funcionarios no reconendados pero que reunian las condiciones
necesarias para el ascenso. En total se |Ilevaron a cabo 86 exanenes de este tipo
entre 1958 y dicienbre de 1986, monmento en el que se suspendi 6 |a aplicaci 6n de
parrafo f) de la regla 104.14 del Reglanento del Personal (véase el parrafo 42
infra).

38. Un requisito previo para el ascenso era l|la existencia de un puesto
presupuestari o. Ademds, el puesto para el cual se reconendaba al funcionario
debia estar clasificado en la categoria a la cual estaba previsto el ascenso. Un
ninmero nini nb de afios de servicio en | a categoria, deternm nado por el Secretario
General con arreglo al inciso iii) del parrafo f) de la regla 104.14 de

Regl anent o del Personal, era un factor condicionante para ser tenido en cuenta
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para el ascenso. Para el ascenso normal a la categoria P-5 y categorias
superiores, ese periodo era de cinco afios, mentras que se requerian tres afos
para el ascenso a todas |las demas categorias. Para el ascenso acel erado, esos
periodos eran de tres y dos afios, respectivanmente. Conp nedi da especial para
ascender mnujeres, en 1986 se decidi6 aplicar de nmnera flexible las normas
relativas a la antigiedad, tanto con respecto a la antigiedad mnima normal conp
a la antigliedad rel aci onada con el ascenso acel erado.

39. Para ser ascendido, un funcionario tenia que denbstrar su eficiencia, su
integridad y su conpetencia, ademds de I|la capacidad para desenpefiar |as
funci ones correspondientes a |la categoria superior. Tanbién se tenia en cuenta
la formaci6n adquirida antes y después de ingresar en las Naciones Unidas.
Con respecto a la conpetencia linguistica, el ascenso estaba sujeto a
conocimento de un segundo idioma oficial, teniendo en cuenta |la situaci 6n de
| os funcionarios cuya lengua materna no era un idioma oficial. Para el cuadro
organico, la novilidad entre la Sede y las oficinas exteriores tenia que
nmenci onarse en todas | as reconmendaci ones de ascenso.

40. En cuanto al procedimento, conmo prinera etapa se cel ebraban consultas a
ni vel departamental, en las que participaban representantes del departamento
sustantivo de que se tratara y de la Oicina de Servicios de Personal (GOSP) y un
funci onari o designado por el personal. El grupo departamental hacia un analisis
conparativo de todos | os funcionarios de una categoria determ nada que reunieran
las condiciones, sobre l|la base de Ilas reconendaciones de |os superiores
jerarquicos y de la ficha recapitulativa y presentaban sus reconendaci ones a

jefe del departanento, el cual, tras exam nar |as reconendaci ones del grupo

presentaba sus propias reconmendaci ones al Subsecretario CGeneral de Servicios de
Personal para su transmisidn a |los 6rganos de nonbram entos y ascensos. Estos
podi an hacer suyas o rechazar |as reconendaci ones de |os departanmentos. Podian
presentar el nonmbre de un funcionario no recomendado por el departamento en
lugar del funcionario reconendado. Los oOrganos de nonbram entos y ascensos
i nformaban al departamento respectivo en caso de que no estuvieran de acuerdo
con sus reconendaci ones. El departanento, a su vez, podia reiterar su posicion
ante esos oOrganos. Las reconendaci ones finales de |os érganos de nonbram entos y
ascensos se presentaban al Secretario CGeneral para su aprobaci 6n. El exanen
realizado por 1los dOrganos integrados por mienbros del personal y de Ila
admi ni straci 6n desenbocaba en el establecimento de registros de candidatos a
ascensos.

41. Con arreglo al procedimento de integracion de recursos, |os funcionarios
podi an sefial ar nuevas informaci ones pertinentes sobre su caso a la atenci 6on de
| os 6rganos de nonbram entos y ascensos de que se tratara. Conmp consecuenci a de
ell o, normal nente se publicaban nuevos registros de candidatos a ascensos con
los nonbres de los funcionarios cuyo recurso se hubiera considerado
f undanment ado.
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B. Ascensos con arreglo al programa de gesti 6n de vacantes
y redistribuci 6n del persona

42. En dicienbre de 1986, el Secretario General suspendidé |la aplicacién de

parrafo f) de la regla 104. 14 del Reglanento del Personal y sustituyo el sistemm
de exanmen anual de los ascensos por el programa de gestién de vacantes vy
redi stribuci 6n de personal. Este se introdujo conpb consecuencia del proceso de
reducci 6n de gastos reconendad por el Gupo de los 18 y supuso |la abolicion de
la publicacién del registro de candidatos a ascensos y una considerable
reducci 6n de | os ascensos. El nétodo utilizado fue un sistema de redistribucion
del personal del cuadro de servicios generales (en el msno |lugar de destino) y
del cuadro organico y categorias superiores. No obstante, se reconoci 6 que en e

caso de funcionarios nmuy especializados la redistribucion y la rotacién tal vez
no fueran posi bl es.

43. En el boletin en que presentd el programa®, el Secretario CGeneral observo
que la dificil situacion financiera de la O ganizacion no |le dejaba otra opcion
mas que nmantener las nedidas de ahorro, inclusive una congelacion de Ila
contrataci é6n y una denora de seis neses para |os ascensos de 1987. La segunda
razén invocada en ese docunmento era que |as vacantes existentes y proyectadas en
ese momento no estaban distribui das de una manera racional y eficiente sobre |la
base de prioridades de |os programas, sino que se producian aleatorianmente a
causa de novinientos no previstos del personal ®. Sefial 6 asim smo que el program
quedaria establecido mentras durara la situacion de energencia y que debia
exam narse a la luz de | a experiencia adquirida.

44. Los criterios para el ascenso eran sinilares a los utilizados para e
exanmen anual (véase el parrafo 36 supra). Se aplicaba el msnp requisito previo
para el ascenso. En cuanto a las condiciones que habia que reunir, se
est abl eci eron | 0os siguientes periodos mninmps de servicio en la categoria: de P-
1 a P-2, dos afios; de P-2 a P-3 y de P-3 a P-4, tres afios; de P-4 a P-5 y de P-5
a D1, cinco afios. Para |os ascensos en el cuadro de servicios generales, |os
periodos mininops eran los siguientes: de G3 a G4 dos afios, de G4 a G5, tres
afios; de G5 a G 6, cuatro afios; de G6 a G 7, cinco afos.

45. Tenian derecho a presentar su candidatura todos |os funcionarios que
reunieran |las condiciones necesarias. Al presentar su candidatura debian
facilitar detalles conpletos sobre sus aptitudes y experiencia y explicar por
qué se consideraban capacitados para ocupar |os puestos en cuestion. La Oicina
de Servicios de Personal debia efectuar una seleccién previa de todos |os
candi dat os nencionados y presentar al Comité de Redistribucion del Personal una
lista de candidatos que parecian reunir las condiciones para cada puesto
anunci ado, junto con |as observaciones pertinentes de |os departanentos u
oficinas. Tanbién debia presentar la lista de los demas candidatos que no
parecian reunir las condiciones. Las funciones del Conité de Redistribucion de

Personal se confiaron a |la Junta de Nonmbram entos y Ascensos en |a Sede para | os
puest os del cuadro orgénico y categorias superiores y a los comtés o grupos de
nonbrami entos y ascensos |locales para los puestos de cuadro de servicios
general es y categorias conexas.

46. El Comté de Redistribucion del Personal debia estudiar todos |os datos
personal es de cada candidato, su preparacion y su aptitudes profesionales, su
experiencia pertinente para la vacante, su conocimento del idiom requerido

segln procediera, el factor de novilidad y la situacién en materia de vacantes
en el departamento u oficina del candidato. Sobre |a base de ese exanen, el
Comité reconendaba una lista final de seleccidon de los funcionarios que se
consi deraban los mAs aptos para cada vacante, la cual se conunicaba a
continuacién a los jefes del departamento u oficina en cuestion, que eran
qui enes debian efectuar |a seleccién final
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47. Con arreglo al procedimento de interposicion de recursos establecido para
el cuadro orgénico, se notificaba a los funcionarios si figuraban o no en la
lista final de seleccion, y éstos tenian derecho a presentar una carta de
recurso al o6rgano pertinente de nonbramientos y ascensos. Si ese o6rgano
consi deraba que el caso estaba fundanmentado, podia afiadir el nonbre del
funcionario a la lista final de sel eccion.

48. La caracteristica mas inportante del programa de gestion de |as vacantes y
redi stribuci 6n de personal era que abria a todos |os interesados |a posibilidad
de optar a los puestos vacantes. Si se aplicaba de manera rigurosa y justa,
ofrecia varias ventajas tanto a |la Organi zaci 6n cono al personal. El anterior
sistema de exanmen anual de |os ascensos de todos |os funcionarios se basaba
mucho en la antigiedad y no presentaba un vinculo claro con |a reconendaci 6n del
superior jerarquico y del jefe del departamento en cuestién. Los funcionarios
sobre el terreno apoyaban este sistema porque les ofrecia posibilidades de
rotaci6n a otros lugares de destino. El personal de |la Sede denpbstraba nucho
nmenos entusi asno respecto del programa de gesti 6n de vacantes.

49. No obstante, en dicienbre de 1991 el Secretario General puso fin al
programa de gesti én de vacantes y redistribuci 6n de personal porque en un fallo
de fecha 10 de novienbre de 1991 el Tribunal Administrativo de |as Naciones
Uni das decidi 6 que, puesto que habia terminado |la situaci 6n de energencia, el
Secretari o General tenia que poner fin a |la suspension provisional de la regla
104. 14 del Reglanento del Personal o cunplir lo dispuesto en el articulo XlII del
Estatuto del Personal en un plazo razonable®. El Tribunal consider6 que ese
pl azo razonable terminaria tres neses después de la fecha de notificacion del
fall o nenci onado.

C. Sistemn de ascensos y col ocaci 6n

a) Proceso de 1991

50. En su boletin de fecha 23 de dicienbre de 1991, el Secretario General
anunci 6 el fin de la congelacién en la contratacion y la aplicacion del sistemn
de gesti6n de vacantes. En consecuencia, decidi6 restablecer un examen general
por categorias para |los ascensos, de conformdad con la regla 104.14 del
Regl anento de Personal, con efecto al 1° de enero de 1992*. Adenés, el
Secretari o CGeneral establecid un nuevo procedimento de colocacion y formalizo
el papel de |os grupos departanental es.

51. De conformidad con el nuevo procedimento de colocacion, los jefes de |os
departanentos y oficinas podian redistribuir a los funcionarios a puestos
vacantes de |la msna categoria en sus departamentos y oficinas. Con respecto a
| as vacantes que se produjeran después de esa colocacién, la Oicina de Gestion
de Recursos Humanos tenia que publicar una lista trimestral que abarcara toda |a
Secretaria. Los funcionarios interesados podian presentar sus candidaturas
dirigiendo sus nmemporandos a la Oicina de Gestidn de Recursos Humanos en un
plazo de tres neses a partir de la publicacion de la lista. Para I|lenar una
vacante con un candi dato de fuera del departanento u oficina que estuviera en |la
m sma categoria que el puesto en cuestion, el jefe de un departamento u oficina
tenia que formular una reconendaci 6n en ese sentido al Subsecretario General de
Gesti 6n de Recursos Hunanos.
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52. Las candidaturas recibidas por puestos de la categoria innediatanente
superior a la categoria del candidato se exam naban conmp parte del proceso de
ascensos. Sin enbargo, el jefe del departamento u oficina podia asignar a un
funcionario, con caracter provisional, funciones correspondientes a una
categoria superior. Ese funcionario podia recibir un subsidio por funciones
especiales. En el caso de puestos que entrafiaran inportantes funciones de
gesti 6n financiera, gestion de personal y adm nistraci 6n general, antes de que
pudi era efectuarse cual qui er col ocaci 6n en esos puestos se requeria la consulta
previa con |los funcionarios indicados en el documento ST/SGB/213/Rev.1l y la
aprobaci 6n final de éstos.

53. Con respecto a los ascensos, los requisitos previos y los criterios
aplicados eran los msnpbs que en el exanmen anual de |os ascensos. La diferencia
principal entre este programa y el anterior sistema de examenes anual es es que
se ha fortal ecido el papel de |os adninistradores de programas. Si en el sistema
anterior el departamento debia limtarse a expresar su posici6n ante el organo
de nonbrami entos y ascensos pertinente en caso de que ese Organo estuviera en
desacuerdo con |as reconendaciones del departanento y no podia intervenir una
vez fornul adas sus reconendaci ones, en el nuevo sisterma |os adnmi nistradores de
programas podian enviar sus observaci ones sobre |as reconendaci ones de |la Junta
al Secretario General antes de que se adoptara una decisién sobre el registro

Oras diferencias con el exanen anual de |os ascensos eran |las siguientes: a) e

nirmero de funcionarios inscritos en el registro no podia ser mayor que el nunero
de vacantes existentes y previstas en |la categoria superior; y b) la efectividad
del ascenso era prospectiva; es decir, éste se hacia efectivo el priner dia del
nmes siguiente a la publicacion del registro.

54. El sistemn descrito de ascensos y colocaciones suscito graves criticas,
incluso de algunos funcionarios superiores de las Naciones Unidas. En
particular, un ex Secretario General Adjunto observdé que | os ascensos se basaban
mas en el amguisnb que en el nmérito y que los procedi mentos de ascenso eran
tan conplicados que favorecian a qui enes sabian conp manejar el sistema y podian
abusar de él. A su juicio, el resultado ha sido que la antigiedad y la politica
ti enen a menudo una influencia decisiva® El CAC critico el sistema porque tenia
demasi ado pocas categorias para atender a toda la gama de funcionarios de

cuadro organico y categorias superiores y garantizar un desarroll o adecuado de
la carrera. Con todo, la opinion general era que la correlacion entre la
actuaci 6n profesional y el ascenso era escasa 0 inexistente.

55. bvianente, algunas de las criticas sefialadas son maAs preocupantes que
otras. La influencia excesiva de la antigiedad es wuna critica grave

especi al mente en el marco de |las actitudes contenporéaneas respecto de | a gestion
de personal. Sin enmbargo, con el aliento de la Asanblea, se ha hecho un gran
esfuerzo para introducir una nejor evaluacién de |la actuaci 6n profesional y un
mayor reconocimento de los méritos. Por lo tanto, cabe esperar que esa
deficiencia se corrija, al nmenos en parte.

b) Revi si ones de 1993

56. El Secretario General ha intentado atender a todas las criticas sefial adas
y, en lo posible, sugerir una forma de proceder. En su boletin de fecha 15 de
novi enbre de 1993 (ST/SGB/267)°%, establecid, con efectos inmediatos, un nuevo
sistema de ascensos y colocaciones, que sustituia el examen general por
categorias reinstaurado en dicienbre de 1991*. A igual que en 1986, cuando se
introdujo el programa de gestion de vacantes y redistribuci én de personal, |as
di sposiciones del parrafo f) de la regla 104.14 del Reglanento de Personal se
suspendi eron provi sional nente, hasta que se hubi eran nodificado.
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57. Esta nueva directriz sobre ascensos y colocaciones declaraba que Ilas
exigencias sin precedentes que se hacian a las Naciones Unidas requerian una
mayor flexibilidad, una racionalizacién y un sistema que pernmitiera |lenar |as
vacantes con |os candidatos mAs idoneos en unos plazo nininos*, de manera
acorde con una consideraci 6n conpleta y equitativa de todos |os funcionarios.
Asi pues, el proposito del sistema era aumentar la transparencia de |os
procesos de ascensos y colocaciones, que debian retribuir a la conpetencia,
la creatividad y, cada vez méas, la novilidad del personal®. Por consiguiente,
entre otras cosas, contenmpla el anuncio de las vacantes enseguida que se
produzcan o se prevean, nediante |la publicacidn de una lista nensual, relativa
al conjunto de la Secretaria, de puestos vacantes para todos |os cuadros
de personal que deban |lenarse internamente, y también un exanmen continuo y
general de los funcionarios para su ascenso y colocacion su respecto en esas
vacant es.

58. El nuevo procedi m ento supuso reforzar adn mas el papel de los jefes de |los
departanentos. Después de examnar a todos |os candidatos que reunan |as
condi ciones pertinentes, presentados por la Oicina de Gestién de Recursos
Humanos o la oficina de personal local, y después de tener en cuenta |as
reconendaci ones de |os grupos departamentales en relacién con |os posibles
funci onari os del departanento/oficina de una categoria inferior a |la del puesto,
formul an su reconmendaci 6n para |lenar la vacante. Los Organos apropi ados de
nonbram entos y ascensos exam nan la reconendacién. La Oicina de Gestion de
Recursos Humanos o la oficina de personal local tanbién |les proporcionan |os
informes de | os grupos departanentales y otra informaci 6n adicional que pueda
ayudarles a fornmular sus propias reconendaci ones. Ora disposicion que fortal ece
el papel de los jefes de los departanentos y oficinas estipula que, una vez
i nfornmados de las reconendaciones de la Junta de Nonmbram entos y Ascensos,
pueden fornular observaciones a la Junta, si asi |o desean, respecto de |as
reconendaci ones de ésta. Esas observaciones, junto con el informe del grupo
departanental, deben reflejarse en el inforne que la Junta presenta a
Secretari o General para Ilegar a una decision final

59. En el nuevo sistemm se hace especial hincapié en facilitar a | os 6rganos de
exanmen informaci én relativa a mujeres que retnan los requisitos estipul ados en
el contexto mas anplio de la instruccién administrativa ST/AI/382. En ella se
estipul aba que antes de |l enar un puesto, el departamento/oficina debe presentar
pruebas docunentadas de sus intentos de encontrar nujeres entre |os candi datos,
particul arnente para puestos de categoria P-5 y superiores®.

60. Con respecto a los criterios para la colocacion y el ascenso, Ila
instruccion administrativa ST/Al/390 destacaba conp principal consideracion
lograr les alto grado de eficiencia, conpetencia e integridad. De conform dad
con esta instruccion, al examnar |os casos pertinentes, |os 6érganos de exanen
deben tener en cuenta | os el ementos siguientes:

a) Hi storial, conpetencia, eficacia y potencial denostrado de tener una
buena actuaci 6n en |la categoria superior

b) I nt egri dad;
c) Experiencia pertinente y antiguedad;
d) Formaci 6n académica y titul aci ones y | ogros profesional es pertinentes;

e) Aptitudes de supervision y capacidad directiva, si procede;
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f) Movilidad y servicio en lugares de destino dificiles, cuando proceda;
9) Conpet enci a |inglistica.

61. Con respecto a esas condiciones, |o0s Inspectores desearian sefial ar que,
mentras que en la instruccion admnistrativa se destacan conmp condiciones
principales los criterios de la Carta de "el mAs alto grado de eficiencia,
conpetencia e integridad', y se enuneran unos 15 elenmentos especificos de
calificacion para su examen, de los cuales la antigliedad es uno mas, en la
circular informativa sobre el nuevo sistema figura un cuadro detallado de la
antigledad ninima en la categoria necesaria para cada categoria del cuadro
or gani co®.

62. La instrucci 6n adm nistrativa ST/ Al/390 (sustituida por ST/Al/413, de 25 de
marzo de 1996) estipulaba tanbi én que todos |os puestos vacantes nornmal nente
permaneceran sin proveer hasta la colocacion permanente de un candidato
nedi ante la redistribuci6on interna, el traslado horizontal o el ascenso.
Excepci onal nente, se pernmite a |os departanentos/oficinas, con |a aprobacion
previa de la Oficina de Gesti6n de Recursos Humanos, asignar provisional nente a
un funcionario del departanento/oficina a un puesto vacante de categoria
superior mentras se sigue el procedimento ordinario para |lenar |os puestos.
Estas asi gnaci ones excepcionales tiene una duracion limtada a tres nmeses y no
deberian conceder al funcionario en cuestién ventaja alguna sobre |os demas
candi dat os.

|'V. APLI CACI ON DEL SI STEMA ACTUAL DE COLOCACI ON Y ASCENSCS

A. (Observaci ones general es

63. La prinmera observacion con respecto a la aplicacion del sistema actual es
qgue no se llevé a la préactica "con efecto innediato" (véase el parrafo 56
supra), sino cinco y nedio neses después de la fecha indicada en el boletin del
Secretari o CGeneral. Esta aclaracion es inportante, porque casi la totalidad de
| as estadisticas que figuran a continuacion abarcan el periodo iniciado el
1° de mayo de 1994. La segunda observacion se refiere a los problemas de
transparenci a. Conb se sefial 6 en el inforne de 1993 de |a Dependencia Conmin de
| nspecci 6n, | as nuevas directrices de politica (comb ha sucedido en otros casos)
se publicaron en tres docunentos distintos”, 1o que no so6lo produce confusion vy
da lugar a criticas, sino que también oculta incongruencias.

64. Las autoridades de la Oicina de Gestidn de Recursos Humanos consideran
excel ente el actual sistemn de colocaci 6n y ascensos, pues a Su juicio comnbina
todos | os elenentos positivos de |los sistemas anteriores y, por sobre todo, se
basa en el mérito. Sin enbargo, el sistemn es objeto de criticas casi tan
intensas conmp las que se hacian del sistemn anterior. Los resultados de una
encuesta nundial de funcionarios de |as Naciones Unidas efectuada en 1995 son
revel adores a este respecto. La encuesta presenta un panorama del personal de
l as Naciones Unidas que nuestra la inmportancia que, a juicio de |os propios
funcionarios, tienen los distintos factores que influyen en |os ascensos, conp
si gue:

Ami gos "bi en situados” 65, 9% Sexo 10, 2%
Apoyo del gobierno 26, 0% Movi | i dad 5,2%
Conpet enci a 20, 8% Producti vi dad 4, 7%
Ant i giedad 20, 1% Capaci taci 6n 3,3%
Di stribuci 6n geografica 12, 4% Oros factores 6, 2%
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65. Segln las 4.252 personas que respondieron a esta encuesta, entre las que
se contaban funcionarios de categoria de director y categorias superiores que
deben tomar decisiones sobre |os ascensos, tener am gos "bien situados" es con
mucho el factor decisivo para obtener un ascenso (casi el 66%. El apoyo del
gobierno ocupa el segundo lugar (26%. Sin enbargo, |os funcionarios de
categoria de director y categorias superiores estinman que |la conpetencia es el
segundo factor, mentras que en opinion de los funcionarios del cuadro orgéanico
y del cuadro de servicios generales la conpetencia ocupa s6lo el tercer o
cuarto lugar. Asi pues, sé6lo el 21% de |os que respondi eron sefial aron que el
factor principal era la competencia y el 20% que el factor principal era la
anti gliedad. Segun el estudio, la novilidad, la productividad y la capacitacion
se consi deran en gran nedi da carentes de inmportancia en el sistenma de ascensos.

Cuadro 1

Anti giedad en | a cateqoria del cuadro organico al 10 de julio de 1995

Categoria SGA | SsG| D2 |D1|P-5|P-4|P3|P2]|P-1 Tot al
Afios en | a categoria,
Mas de 5 afios 3 3 18 | 81 | 183 | 315 | 335 | 99 - 1 037
Mas de 10 afios 15 | 39 [ 136 | 273 | 133 | 31 - 627
Mas de 15 afios 1 2 17 39 30 4 - 93
Tot al 4 3 33 | 122 | 336 | 627 | 498 | 134 - 1 757

Fuente: Oficina de Gesti on de Recursos Humanos.

66. Muchos funcionarios estinan que en |as Naciones Uni das no hay oportuni dades
de ascenso. Su frustracién es conmprensible. Conmb nuestra el cuadro 1, nas de
1. 000 funcionarios del cuadro organico han permanecido en la misna categoria
durante mAs de cinco afios, mas de 600 durante mas de 10 afos, y casi 100,
durante mas de 15 afos.

67. ElI sistema de ascenso para |lenar un puesto vacante funciond rel ativanmente
bien durante largo tienpo mentras |as Naci ones Uni das estuvieron en expansién.
Pero las restricciones resultantes de |as reconendaciones del Gupo de los 18
produj eron una reducci 6n considerable de |os ascensos. Conb consecuencia de |la
reciente reestructuraci 6n adicional, seguida de reduccién de personal, |as
oportuni dades de ascenso son ahora alun mas limtadas. La falta de oportuni dades
de ascenso sin duda tiene un efecto desnoralizador en el personal. En su inforne
reci ente®, el CCCA sefial 6 que |la falta de oportuni dades de carrera era un notivo
importante de la renuncia de funcionarios de las Naciones Unidas y de la no
aceptaci6n de la renovaci6n del contrato. En ese contexto es particularmente
inquietante la partida voluntaria de funcionarios j6venes de tal ento.

B. El ascenso conp parte de |la pronoci én de | as perspectivas
de carrera

68. E ascenso, junto <con la planificacion de los recursos hunmanos,
la clasificaci6on de puestos, la contrataci 6n, la capacitaci6on y el
perfecci onam ento del personal, la evaluacién de la actuacio6n profesional,

la nmovilidad y el asesoramiento sobre carreras, es un elenento decisivo de todo
sistema viable de pronocién a |as perspectivas de carrera. Se recordard que ya
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en 1978, el Secretario General, por reconmendaci 6n de |a Dependencia Comin de
| nspecci 6n, decidi6 adm nistrar al personal de la Secretaria sobre |la base de
grupos ocupacional es y establ ecer un sistema de pronpci 6n de | as perspectivas de
carrera organi zado en funcion de |as ocupaciones para todos |os funcionarios
nonbrados con arreglo a la Serie 100 del Reglanento del Personal por un periodo
superior a un afio”. En 1982, |la Conisién de Admi nistraci 6n Publica |nternaciona

inst6 "a las organi zaciones a que se aseguraran de que |os procedi mentos de

ascenso estan en linea con su politica de pronoci6n de las perspectivas de
n 46

carrera" ™.

69. La intencion de establecer un sistema anplio de pronocion de |as
perspectivas de carrera se reiter6 en 1983 y 1985. Debido a la falta de avances,
la Asanblea General, en su resolucion 44/185, de 1989, pidid al Secretario
General "que conplete la elaboracion de un plan anmplio de pronocion de |as
perspectivas de carrera que pernmita a todos los funcionarios postular
abiertanente y en condiciones equitativas a cual quier puesto en la
Secretaria ..., asegure procedimentos de ascenso adecuados, equitativos vy
transparentes, y reconozca los nméritos a través de un sistemn racional de
evaluacion de la actuacion profesional y de presentacion de infornes a
respecto"”. Al afio siguiente, en la resoluci 6n 45/239, |a Asanblea General pidio
al Secretario Gener al "que prosiga sus activi dades encam nadas a
establ ecimento de un sistema anplio de pronoci 6n de | as perspectivas de carrera
para todas |las categorias de funcionarios ... y que |le presentara un informe a
respect o en su cuadragési no séptinmo periodo de sesiones®.

70. En 1992, en atencidon a la resolucién 45/239, el Secretario CGeneral infornd
a la Asanbl ea sobre | a situaci 6n del sistenma de pronoci 6n de | as perspectivas de
carrera y el plan para el futuro. El inforne se centr6 en el concepto y el
al cance del sistena de pronoci 6n de | as perspectivas de carrera y en | as nedidas
necesarias, conp la planificacion de |os recursos humanos, |a preparaci 6n de un
inventario de capacidades y la pronocién de la novilidad del personal, Ila
formacion y la capacitacion. En el inforne se puso de relieve el caréacter
integrado de los conponentes del sistema y se destaco la inportancia de la
promoci 6n de las perspectivas de carrera para establecer wuna atnosfera
conducente al logro de un nivel elevado de satisfaccién entre |os funcionarios
y, en consecuencia, una alta productividad, lo que a su vez nejoraria la
eficacia general de la Organizacion. En el informe de 1992 se sefal aba que |as
activi dades del pasado indicaban que el enpefio de |la Secretaria en pronobver |as
perspectivas de carrera constituia una estrategia indispensable para |la gestion
de [ os recursos hunanos.

71. No obstante, en el informe se |legaba sinplenmente a la conclusién de que

aunque se venian desarrollando actividades "desde hace algun tienpo" y se habia
hecho un gran volumen de trabajo practicanente respecto de todos |os el enentos
de un sistenmm de pronoci on de |as perspectivas de carrera, todavia no existia un
sistema en pleno funcionam ento. Se observaba ademas que l|las actividades de |la
Secretaria debian tener un enfoque a largo plazo y que debia reexam narse todo
el concepto de pronoci 6n de |l as perspectivas de carrera y debia inprimrse a |las
actividades una nueva direcci 6n "para poder establecer un sistema viable de
promoci 6n de |las perspectivas de carrera"”. Se esbozaba tanbién un plan de
ej ecuci 6n nediante un proyecto experinental para el grupo ocupacional de
admi ni straci on, que constituia una de las principales pruebas de la viabilidad
del sistema propuesto de pronoci 6n de |as perspectivas de carrera®. Por ultinp,
"consi derando el profundo efecto que tendra este proyecto en el crecimento y en
la vitalidad de la Oganizacién a largo plazo", el Secretario General pronetio
presentar un inforne a |la Asanblea General en su cuadragési no noveno periodo de
sesiones sobre |los esfuerzos para crear y mantener un sistema viable de
pronoci 6n de | as perspectivas de carrera del personal de todos |os cuadros.
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72. El informe del Secretario GCeneral sobre "Politicas de gestion de |os
recursos humanos", presentado a la Asanblea Ceneral en el cuadragési nb noveno
periodo de sesiones, abarcaba alguno de |os el enmentos béasicos de |la pronopci 6n de
| as perspectivas de carrera: la capacitacioén, la novilidad y el sistenma revisado
de eval uaci 6n de |la actuaci 6n profesional®. En el documento sobre |a estrategia
para |a gestion de |os recursos humanos® se observaba - y el Secretario Ceneral
Adjunto de Administracion y Gestion lo sefial 6 tanbi én cuando no se puso en
practica el sistema - la obligacion de una organi zaci 6n eficaz de "ayudar a |os
funcionarios a avanzar en su carrera nediante capacitacion, gestion vy
asesoramento, y su propia disposicion a desarrollar sus capacidades®. El
andl i sis de anmbos docunmentos indicaba que en la Organizaci 6n adn no habia una
politica, orientacion o plan coherentes para el desarrollo de |as perspectivas
de carrera.

73. En este contexto, el descubrimento mas sorprendente de | os Inspectores fue
que en el proyecto de plan de mediano plazo para el periodo 1998-2001* no se
nmenci ona un sistema de pronoci 6n de |las perspectivas de carrera. Ademas, en el
informe sobre la aplicacion de la estrategia para la gestion de |os recursos
humanos (A/ C.5/51/1), el concepto de "pronoci 6n de |as perspectivas de carrera”
se reenplazd, en particular, por conceptos comb "apoyo de la trayectoria

pr of esi onal ", "perfecci onam ent o de | os funci onari os", "gestion de
asi gnaciones"®. El informe, que se refiere principalmente a |a necesidad de
"actividades mAs sistematicas de capacitaci 6n", "oportuni dades de capacitaci 6n"”

y algunas nedidas préacticas que habria que adoptar en esas esferas para
| os funcionarios subalternos del cuadro organico, es nuy inpreciso sobre |os
avances respecto de la promocién general de las perspectivas de carrera.
Se necesita nucha més claridad. Por el nonento, |os Inspectores no pueden dejar
de observar que esta necesidad programatica esencial sigue pendiente y la
aplicacion de un sistema de pronocién de |las perspectivas de carrera se
dilata indefinidanente®. En resumen, las reiteradas solicitudes de |a Asanbl ea
CGeneral y las nunerosas promesas del Secretario General, desde 1978, respecto
de la aplicacion de un sistemn viable de pronocion de |as perspectivas de
carrera no han tenido efecto alguno. La Dependencia Comin de |nspeccion se
ve obligada a repetir la conclusion a que Ilegé en 1994 de que, considerada
retrospecti vamente, "la pronoci 6n de |as perspectivas de carrera” constituye uno
de | os aspectos de politica admnistrativa nmas decepci onantes de la historia de
| as Naci ones Uni das®’.

74. Ciertanente, la Organizacion deberia tener politicas que pronovieran |a
iniciativa y la participacion activa de los funcionarios en el proceso de
planificacién y desarrollo de sus carreras. Pero incunbe a la Secretaria
el aborar un sistema préactico que ofrezca posibilidades de ascenso a todos |os
funcionarios nediante el establecimento de vinculos coherentes entre la
di versidad de capacidades disponibles en la Oganizacién y |as necesidades
futuras en esta esfera. A juicio de los Inspectores, la Oicina de Gestion de
Recursos Humanos dispone de la capacidad de planificacion, |o0s conocim entos
sobre pronoci 6n de | as perspectivas de carrera y la tecnologia de la informaci 6n
gque se necesitan para establecer ese sistema. Tanbi én incunbe a la Secretaria
trazar trayectorias de carrera en forma justa y transparente para todos |os
funcionarios, no sé6lo para los menbros de ese grupo selecto que: a) ocupan
durante largo tienpo puestos vacantes de categoria mas alta o b) reciben
ascensos acelerados o c¢), en la termnologia del mas alto funcionario de la
Oicina de Gestion de Recursos Humanos, son beneficiarios de "convenios
especi al es, favoritisnmo, localisnm y nepotismp".
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C. El _ascenso con arreglo a

si stema _act ua

a) Est adi sticas general es

Ascensos por

Cuadro 2

departanento u oficina

categoria y sexo

(1° de

mayo de 1994 a 31 de mayo de 1995)

u oficina

Depart anent o P-2

P-3

P-4

P-5

D1

Tot a

M H

<

M

I

M

M+-H

OESG

DAG

12

14

w
ol ™

29

59

DAP

[
(o=

17

D P

N|lOl| &~

R[N O]|

DAH

DAH DI P

=Y

DOVP

QA

DCPDS

DI ESAP

AR |w|r

Gssl

OSCA/ CSsG

RlRr(N[A N RP|w|R|o

DADSG

UNCTAD

CEPE

CEPAL

OIN[IN]| -

CESPAP

NIN|DN| P

CESPAO

SNEYESE

CEPA

ONUG

ONUV

PNUFI D

Rl RN

ONUDI

PNUD

APNU/ ONWV

CCPPNU

NP Rr|[RPr|R| R »

CAPI

RIN|FRP|IRP[FRPININOOIN] -

Tot a

20

12

29

29

38

22

16

79

174

Fuent e:

Oficina de Gestion de Recursos Humanos.
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75. El cuadro 2 indica que entre el 1° de nayo de 1994 y el 30 de nayo de 1995,
reci bi eron ascensos con arreglo al sistema vigente 174 funcionarios. El 55% de
| os ascendi dos eran nujeres. La tercera parte de |os ascensos se concedi eron en
el Departanento de Administracion y Gestion, que tiene aproximadanente |a
tercera parte del total de funcionarios del cuadro organico de la Secretaria. Se
observé una tasa desproporcionadanente alta de ascensos en departamentos vy
oficinas conb el Departamento de Asuntos Politicos, la CESPAP y la Oicina de
Asunt os Juridi cos.

b) Ascensos acel er ados

Cuadro 3

Ascensos acel erados por departanento u oficina, categoria y sexo

(1° de mayo de 1994 a 30 de mayo de 1995)

Departanento u p-2 P-3 P-4 P-5 D1 Tot al

of i ci na

M H M| H M H M H M H M| H |MH

DAG 1* 1 4* 1 1 5 8
DAP 1 1 1 1 2
DAH 1 1
DOVP 1 1
0AJ 1* 1* 1 2* 3
DCPDS 1
OSCA/ CSsG 1
CEPAL 1* 1* 1
CESPAP 1* 1 1 1 1* | 3 4
PNUFI D 1* 1* 1

Tot al 2 5 2 7 3 4 14 | 9 | 23

Fuente: Oficina de Gesti 6n de Recursos Humanos.

* (ST/ Al / 382).

76. El cuadro 3 nuestra que en el periodo de que se informa se concedieron 23
ascensos acel erados en 10 de los 30 departamentos y oficinas de la Secretaria.
Los ascensos de nujeres (14) constituyeron mas del 60% del total. Diez nujeres
(mas del 70%, sefal adas con asterisco, fueron ascendidas de conform dad con |as
nedi das especiales para el ascenso de nujeres establecidas en la instruccion
administrativa ST/AI/382, de 3 de marzo de 1993. El 5 de enero de 1996, esa
instruccion fue reenplazada fue por la instruccion ST/AI/412 (véanse |os
parrafos 88 a 90 infra).

77. S bien las instrucciones nmencionadas pueden considerarse en parte
docunmentos de politica para el ascenso acel erado de nmujeres, no hay una politica
ni directrices generales para el ascenso acelerado en |as Naciones Unidas.
Sol ament e se estipulan para el ascenso acel erado periodos mninmps de servicio en
la categoria. Ajuicio de los Inspectores, la orientaci én inprecisa pernite toda
clase de abusos. Para ser eficaz, la orientaci6n debe ser clara, detallada y
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conprensi ble, y debe conmunicarse a todos |os interesados. Se recordara que, ya
en 1984, la CAPl reconmendé que "se elaborasen criterios especiales estrictos
para |os ascensos acel erados basados en el desenpefio excepcional, a fin de
rectificar una situacion en que algunos funcionarios se estancaban mentras
otros ascendian rapidamente"®. En circunstancias en que un gran nunero de
funci onari os han pernmaneci do en su categoria actual durante 10, 15 y més afos,
tanbi én hay en |la Secretaria al gunos casos de carreras neteoricas.

78. Los Inspectores desean sefal ar que, en camnbio, en organisnos conp el PNUD
y el FNUAP, se han establecido criterios para el ascenso acelerado. Esos
criterios incluyen:

a) Actuaci 6n y desenpefio de nivel constantemente alto desde el Gltinmo
ascenso;

b) Capaci dad para desenpefar eficaznente funciones que entrafien un mayor
ni vel de responsabilidad.

Ademés, en el PNUD y el FNUAP se exige para el ascenso acel erado una propuesta
detallada y sin reservas. En la propuesta se presentan pruebas concretas de
un desenpefio y wuna actuaciOon excepcionales, que consisten en informacion
document ada sobre incidentes criticos. Preferentenente se presentan ejenplos
de incidentes criticos sobre todo el periodo transcurrido desde el Ultinmo
ascenso.

c) Ascensos por deci si 6n di screciona

Cuadro 4

Ascensos por decisi 6n discrecional del Secretario Genera

(1° de mayo de 1994 a 30 de mayo de 1995)

Depart anent o p- 2 P-3 P-4 P-5 D1 Tot al
u oficina

OESG 1 1 1 2 4 1 5
D P 1 1 1
Tot al 1 1 1 1 2 4 2 6

Fuente: Oficina de Gesti 6n de Recursos Humanos.

79. El cuadro 4 nuestra que en el periodo de que se informa el Secretario
General ejercid6 en seis ocasiones sus facultades discrecionales para Ila
concesi 6n de ascensos, de resultas de lo cual recibieron ascensos cinco
funcionarios de su Oicina Eecutiva y uno del Departanento de |nfornmacién
Piblica. Los Inspectores desean recordar que "discrecional" significa algo que
depende de la discrecion o el criterio de una persona o es regulado por éstos.
Una facultad discrecional da libertad para determinar |lo que se debe hacer en
un caso particular sin tener que seguir una instruccién precisa o0 un conjunto
de normas. En l|las Naciones Unidas, el Secretario General puede decidir que se
hagan excepciones al Reglanento del Personal, sienpre que no sean inconpatibles
con ninguna clausula del Estatuto del Personal ni con ninguna otra decision
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de la Asanblea GCeneral y que, ademds, sean aceptadas por el funcionario
directanente interesado y a juicio del Secretario CGeneral, no perjudiquen |os
intereses de ninglin otro funcionario o grupo de funcionarios®. Los |nspectores
tienen presente que algunos funcionarios que estiman que |as decisiones
di screcionales del Secretario GCeneral han perjudicado sus carreras han
presentado recl amaci ones a |a Junta de Nonbram entos y Ascensos.

80. Los mienmbros de la Junta de Nonmbramientos y Ascensos informaron a
| os Inspectores que el nonmbre del Secretario General se invoca con demasi ada
frecuenci a cuando se examinan |los distintos casos. A juicio de |los |nspectores,
habi da cuenta de |as explicaciones anteriores, |las facultades discrecionales no
pueden ni deben del egarse. En consecuencia, cuando se trata de una decision
di screci onal del Secretario CGeneral, debe presentarse por escrito a la Junta de
Nonbr am entos y Ascensos una decision firmada por el propio Secretario General
Toda otra referencia al Secretario General en relaci 6n con determ nados ascensos
debe considerarse presion indebida sobre los 6rganos de nonbram entos vy
ascensos.

d) La nmovilidad y | as decisiones sobre ascensos

81. El analisis de los datos proporcionados por la Junta de Nonbram entos vy
Ascensos respecto de |os ascensos en el periodo conprendido entre el 1° de mmyo
de 1994 y el 31 de mayo de 1995 denuestra que la novilidad es tan |imtada que
basi canmente no tiene inportancia para | as decisi ones sobre ascensos. De un tota
de 177 personas ascendidas en ese periodo, 154 pernmanecieron en el msn

departanento. En otros 15 casos, los funcionarios se trasladaron de un
departanento a otro en el msnmo lugar de destino (12 en Nueva York y 3 en
G nebra). En cuatro casos, los funcionarios se trasladaron entre Nueva York,

G nebra y Viena. S6lo en cuatro casos entrafi6 el ascenso un traslado desde una
de | as sedes principales (Nueva York, G nebra y Viena) a oficinas regionales. Se
recordara que | a Asanblea General, en su resolucién 49/222, insto al Secretario
General a aplicar al personal de contratacion internacional |as disposiciones
relativas a la novilidad de la estrategia para la gestién de |os recursos
humanos®. A ese respecto, cabe nencionar que la Presidenta del Comité de

Personal de Nueva York, en su declaraciéon del Dia del Personal, el 13 de
septienbre de 1996, observé que "los funcionarios no tienen posibilidades de
trasl adarse de un departamento a otro porque |os departanmentos favorecen a |os
que denoninan "su propi o personal "*.

D. Col ocaci ones

82. En la resoluci 6n 49/222 se sefial 6 tanbi én que en la estrategia se insistia
en la novilidad por parte de todos |os nuevos funcionarios de contratacion
internacional y que la clausula 1.2 del Estatuto del Personal otorgaba a
Secretario GCeneral la autoridad para asignar a todos los funcionarios de
contrataci 6n internacional a cualquiera de las actividades u oficinas de |as
Naci ones Unidas. Por consiguiente, la Asanblea insto al Secretario General a que
aplicara a los funcionarios de contratacién internacional |as disposiciones
relativas a la novilidad que figuraban en | a nueva estrategia.
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Cuadro 5

Col ocaci ones (trasl ados y asi gnaci ones) por departanento,
categoria y sexo

(12 de mayo de 1994 a 30 de mayo de 1995)

Depart anent o p-2 P-3 P-4 P-5 D1 Tot a
u oficina

S
T

M H M H M H M H M H
DAG 1 1 2 1
D P 1 1
DOVP 1 1
DCPDS
DI ESAP
UNCTAD 1
CEPAL 1 1 1
CESPAO 1
ONUG
ONWV
ONUDI 1 1
CCPPNU 1 1
CCAAP/ DAG 1 1

Tot al 5 2 1 3 3 3 3 2 12 10

Rl |lw|T

RN N RN 2

RlRr|lRr|Rr[R|R[N] R[N W[N] o

N
N

Fuente: Oficina de Gesti 6n de Recursos Humanos.

83. El cuadro 5 indica que en los 13 prineros neses de funcionanm ento del nuevo
sistemn, sb6lo se efectuaron 22 colocaciones (traslados y asignaciones) de
funcionarios del cuadro organico. En conparaci6én con el nUunero total de
funcionarios del cuadro organico (3.918)% esta cifra denuestra claramente que
la novilidad del personal de la Secretaria es sumanente baja (0,6% . Adenas, |as
estadisticas de la Oicina de Gestién de Recursos Humanos correspondi entes a
este periodo, muestran que sélo hubo dos asignaciones: una en la Oicina de
Gesti 6n de Recursos Hunanos (a una categoria superior, P-5) y otra en |a CEPAL.
De los 17 traslados, |la nayor parte se efectuaron en |la Sede en Nueva York
(8, y de ellos 2 en el msno departanento). Los denmhs traslados fueron de
conmi siones regionales a la Sede (3), entre lugares de destino inportantes (3) y
de una nisién a la Sede (1).
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Cuadro 6

Funci onari os que ocupaban el puesto antes de ser sel ecci onados

Depart anent o p-2 P-3 P-4 P-5 D1 Tot a
u oficina

M | H H| M| H M| H] M| H [ wH

DAG
DAP
D P
DAH
DOVP 1
QA 1
DI ESAP 1
Gssl 2 2 1 1 3
OSCA OSG 1
DADSG
CEPAL 1 1 1 1
CESPAP 1 1
CESPAO
CEPA
ONUG 1 1
ONWV 1 2
ONUDI 1
APNU/ ONUWV 1
CCPPNU 1
Tot al 10 4 7 9 18 9 1 7 34 30

11 3 14

Rlo|lr|=z
w

-
Plw|lo|s|=2

A

RN R[D R Rl R R]| R

w

Rlr|lRr|lw|lkRr|Rr[NMw|[O|Rr|[R|o|Rr|R| R R] o

(o]
N

Fuente: Oficina de Gesti 6n de Recursos Humanos.

84. La falta de definiciones apropiadas dificulté el analisis de |os datos. Los
| nspect ores atri buyen | as di ferenci as entre | os dat os sobre
ascensos proporcionados por la Oicina de Gestién de Recursos Humanos y |os
proporci onados por |a Junta de Nonbram entos y Ascensos, por ejenplo, ala falta
de definiciones claras. ¢Debe denoninarse traslado o reasignaci én el novimento
de una persona dentro del nisnp departamento? ;Debe considerarse novilidad,
y tenerse en cuenta en |las decisiones sobre ascenso, el nmvimento entre
dependenci as del msnmo departamento o entre departanentos del misnmo |ugar de
destino? Los Inspectores estiman que el Manual de Gestion del Personal publicado
recientemente por la Oficina de Gestidn de Recursos Hunmanos en atencién a |as
recomendaci ones de |a Dependencia Comin de Inspeccién debe incluir esas
definiciones. Esto ayudaria no s6lo a |os Estados M enbros que deseen anali zar
| os datos sobre la gestion de |os recursos hunmanos sino tanmbién a |las oficinas
ejecutivas y a los funcionarios de la Oicina de Gestion de Recursos Humanos en
sus | abores coti di anas.

85. En la instruccion admnistrativa ST/AI/413, por la que se nodificd e

sistema de col ocaci 6n y ascensos introducido en novienbre de 1993, se estipula
gue nornelnmente |os puestos vacantes no se I|lenaran hasta que se asigne
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permanente un candidato nediante reasignacion interna, traslado lateral o
ascenso. La asignaci on tenporal de un funcionario del departamento u oficina a
un puesto vacante al que corresponde un categoria superior a la suya, mentras
se efectlan | os procedi m entos nornmal es de col ocaci 6n, podra ser autorizada por
la Oicina de Gesti6n de Recursos Hummnos Uni canente en casos excepci onal es, por
un plazo maxino de tres meses® Sin enbargo, conmp nuestra el cuadro 6, esos
casos "excepcionales" son mas bien nunmerosos. La Junta de Nonbramientos vy
Ascensos ha observado reiteradanente que, en mnuchos casos de ascenso, e

candi dat o reconendado habia ocupado el puesto durante un periodo superior a |los
tres meses autorizados con arreglo a la instruccién adm nistrativa ST/ Al/413, a
veces de mas de un afio. El Departamento de Administracion y Gestidn, que se
encarga de la aplicacion de los procedimentos y politicas relativos a

personal, y el Departamento de Asuntos Politicos son |os que han abusado mas de
esta practica.

86. En la instruccion admnistrativa ST/Al/413 tanbién se nenciona que la
asi gnaci 6n tenporal de un funcionario del departanento u oficina a un puesto de
categoria superior no debe conceder ventaja a ese funcionario respecto de |os
demds candidatos®. Sin enbargo, a juicio de la Junta de Nombramientos vy
Ascensos, esta préactica sigue planteando problemas de credibilidad y equidad

tanto para el titular ad hoc conb para |os demas funcionarios interesados. En
varias ocasiones, |los Estados nmienbros y |a Dependencia han criticado el abuso
de esta practica. Los Inspectores no ven razon alguna para que se siga usando.
Dado los nedios de que dispone en la actualidad la Oicina de Gestion de
Recursos Humanos, es posible prever |la mayor parte de |las vacantes y, una vez
previstas, deben realizarse inmediatamente |as gestiones para I|lenarlas. No
deben hacerse excepciones al plazo de los tres nmeses para |lenar tenporal mente
un puesto vacante, salvo en caso de reenplazo de funcionarios en nision

Cuadro 7

Excepciones a la norma de |la publicaci 6n de anunci os de vacantes

P-2 P-3 P-4 P-5 D1 Tot al

Cont r at aci 6n 4 1 2 4 11
Ascenso 10 3 9 10 32
Trasl ado 2 2
Tot al 4 11 5 13 12 45

Fuente: Oficina de Gesti on de Recursos Humanos.

87. Uno de 1los objetivos declarados del nuevo sistema es aunentar |a
transparencia de | os procesos de col ocaci 6n y ascenso. En la estrategia para |la
gestion de los recursos hunanos tanbi én se prevé que se procure el naxino de
transparencia en la gestién de vacantes y la seleccidn para |llenarlas. A este
respecto, el aunento de la transparencia en el proceso de |lenar vacantes con
candi datos internos se considera uno de los principales indicadores del buen
funci onami ento del sistema. Sin enbargo, segun l|la infornmaci 6n proporci onada por
la Junta de Nonbramientos y Ascensos, en el periodo conprendido entre el 1° de
octubre de 1994 y el 31 de marzo de 1996, en 45 casos se prescindié de la
publicaci 6n de anuncios para |lenar puestos vacantes del cuadro organi co. Esos
45 casos constituian el 9,2% del total de las vacantes de ese cuadro (478)
Se han |l enado de esta forma al gunos puestos de categoria de director.
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E. Medi das especiales para lograr | a igual dad
entre honbres y mujeres

88. En su boletin reciente sobre politicas para lograr la igualdad entre
honbres y nujeres en las Naciones Unidas, el Secretario GCeneral reiterd la
politica de la Organi zaci 6n y expresé nuevanente su determ naci 6n de lograr |a
i gual dad entre honbres y nujeres en |las Naciones Unidas nediante |a aplicacion
pl ena del plan de acci6n estratégico para el nejoramento de la condicion de |la
mujer en la Secretaria (1995-2000)%. En ese plan, que |la Asamblea General hizo
suyo en su resolucion 49/167, de 23 de dicienbre de 1994, se establece el
objetivo de la igualdad entre honmbres y nujeres para el afio 2000 en la
Secretaria en general y en | os puestos de nivel normativo (D-1 y superiores).

89. En la instruccién administrativa ST/AI/412® de 5 de enero de 1996, que
reenpl azé todas las instrucciones anteriores, el Secretario Ceneral consolido
las nedidas especiales introducidas a lo largo de los afios para nejorar la
condicion de la mujer en la Secretaria. Esas nedidas, que se deben aplicar en
toda la Secretaria para llenar |los puestos vacantes del cuadro organico vy
categorias superiores en todos |os departanentos u oficinas en que no se haya
al canzado |l a paridad entre honbres y nujeres a nivel general y en |os puestos de
caracter normativo, incluyen:

a) La posibilidad de que las mujeres que hayan prestado servicios a la
Organi zaci 6n, incluidos los programas de |as Naciones Unidas, durante por |o
menos un afio, con cual quier tipo de nombranmi ento comp consultoras, se presenten
conb candidatas internas para |lenar puestos vacantes del cuadro organico y
cat egorias superiores;

b) En caso de congel aci 6n de |la contrataci 6n, una acogi da mas favorable a
| as solicitudes de excepci 6n si |a persona reconendada es nujer;

c) La prescindencia del requisito de publicar anunci os de vacantes en el
pl ano externo cuando la COficina de Gestidn de Recursos Humanos haya determ nado
que existen en la Oganizacion o en la lista o en otra fuente directa de
contrataci 6n candi datas pl enanente i doneas y apropi adas;

d) La blUsqueda por la Oicina de Gestion de Recursos Humanos y |os
departanentos sustantivos de candidatas que satisfagan s6lo los requisitos
nmini nbs para |l enar un puesto vacante;

e) La posibilidad de que las funcionarias del cuadro de servicios
generales participen en los concursos nacionales para contratacion en la
categoria P-3 cuando satisfagan los requisitos en cuanto a educaci6n,
experiencia y nacionalidad aplicables a otros candi dat os;

f) La concesi 6n de excepciones Unicamente a nmujeres si de resultas de la
contrataci 6n se excede el |imte conveniente para un pais determ nado.

90. Ademas, en el nenmprando que envid a los jefes de departanentos y oficinas
con fecha 27 de enero de 1995, el Secretario General Adjunto de Gestion de
Recursos Humanos practicamente declard una suspension de la contrataci 6n de
honbres en el periodo desde |la fecha de su nenpbrando al 30 de junio de 1995. Con
el fin de aunentar el ndanmero de nujeres que se tendrian en cuenta para la
concesi 6n de ascensos, en la instruccidon admnistrativa ST/Al/412 se prevé la
aplicacion "flexible" de las normas sobre antigiedad, lo que inmplica que la
anti gledad acunul ada de una funcionaria se calculara conop pronedi o de |os afos
en su categoria actual y los afios en la categoria innmediatanente anterior. Por
ejenplo, si la antigiedad en la categoria actual (P-5) es de tres afios y la
antigledad en la categoria anterior (P-4) es de siete afios, la antigledad
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acunul ada seria de cinco afios en la categoria actual. La instruccion
admi nistrativa ST/AI/412 obliga a la Oficina de Gestidon de Recursos Humanos o a
la oficina de personal local a hacer todo | o posible por encontrar funcionarias
i doneas que, con arreglo a los criterios normales de antigiedad o a la técnica
de calculo del pronedio esbozada anteriornmente, tengan la antigiedad nininm
necesaria para recibir un ascenso acel erado.

91. Si bien en varias resoluciones recientes, entre ellas |la resolucion 49/ 167,
| a Asanbl ea General ha hecho el debido hincapié en la necesidad de nejorar |a
condicion de la nujer en la Secretaria y el plan estratégico se cifie a |las
directrices de la Asanblea, la ejecuciodn del plan ha sido un tanto deficiente

La Asanbl ea General, en su resolucion 49/167, inst6 al Secretario General a que,
"de conformidad con la Carta de |as Naciones Unidas y en consonancia con el plan
estrat égi co", diera mayor prioridad a la contrataci 6n y al ascenso de mujeres.

92. Sin enbargo, algunas de las nedidas especiales para la contratacién, Ila
col ocaci 6n y el ascenso de mujeres parecen contradecir el Articulo 8 de la Carta
y la clausula 4.2 (véase el parr. 12 supra) del Estatuto y el Reglanmento de

Personal . Tambi én parecen ser inconpatibles con el parrafo 3 del Articulo 101 de
la Carta. Preocupa particularnente a |los Inspectores el hecho de que segun la
nueva orientaci 6n de politica hay que procurar encontrar candi datas que reunan
los requisitos mninbs para |lenar el puesto vacante que sea. Los Inspectores
estiman que es necesario detallar el significado de "candidata idonea" en e

proceso de contratacion y ascensos. A su juicio, la instruccién admnistrativa
citada en general deja denmsiados resquicios y oportuni dades de abuso.

93. Muchos consideran que |as nedidas esbozadas son discrimnatorias respecto
de |l os candi datos de sexo masculino. En consecuencia, se han presentado varias
recl amaciones a la Junta Mxta de Apelacién y al Tribunal Admnistrativo de |as
Naci ones Unidas. Al respecto, los Inspectores querrian citar un caso reciente en
que la Junta de Nonmbram entos y Ascensos, basandose en el texto del boletin de

Secretario Ceneral ST/ SGB/ 237, que estipula que el ascenso ha de concederse a
una candidata, Unicanente por razén de su sexo, Si reune los requisitos de

puesto vacante, omtié los nonmbres de candidatos igualmente idoneos. En este
caso, el Tribunal Adm nistrativo de |las Naciones Unidas observé que cuando |a
Junta de Nonmbramientos y  Ascensos publicé la lista de candidatos
presel ecci onados sobre |la base del citado boletin del Secretario Ceneral, ello
no se ajustd a las resoluciones de la Asanblea General de 1989 ni de 1990.
Tanpoco se ajusto a la resoluci é6n aprobada por la Asanblea General en 1991,
puesto que se interpretd que el boletin autorizaba el ascenso de candi datas por
razén de su sexo si sinplenmente reunian los requisitos del puesto vacante sin
que se tuviera en cuenta si habia otros candi datos mas idoneos para el puesto

El Tribunal Adm nistrativo sostuvo que el parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta
est abl eci a i nequivocanmente una norma seglin | a cual |as personas nenos idéneas no
tenian derecho a trato preferencial por notivos de sexo y el oprincipio
fundamental que se reflejaba en el parrafo 3 del articulo 101 no podia
desvirtuarse por el deseo de superar problenmas del pasado, por encom able que
éste fuere®.

94. En este contexto, los Inspectores desearian citar tanbi én un caso anal ogo
que examiné el Tribunal de Justicia de las Conuni dades Europeas. El 17 de
octubre de 1995, ese Tribunal dictamndé que |los apartados 1 y 4 del articulo 2
de la Directiva 76/ 207/ EEC del Consejo, de fecha 9 de febrero de 1976, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre honbres y nmujeres en |l o
que se refiere al acceso al enpleo, a la formacion y |a pronoci 6n profesional es,
y a las condiciones de trabajo, se oponia a una normativa nacional que, conpb se
denpstré en los docunentos presentados, en caso de idéntica capacitacion de
candidatos de distinto sexo que concurrian a una pronopcién concedia
automati canente preferencia a las candidatas en | os sectores en que |las nujeres
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estaban insuficientemente representadas, considerando que existia representacion
i nsuficiente cuando las nujeres no cubrian al nenos la mtad de |os puestos en
los distintos grados de la categoria de personal de que se tratara y sucedia lo
m smo en | os niveles de funcién previstos en el organigram®.

95. A juicio de los Inspectores, |las nedidas especiales para el ascenso de
nmujeres se introdujeron porque, pese a que se anuncidé una politica de
contrataci 6n decidida y enérgica, no se contratd el numero necesari o de nujeres
para al canzar |a igualdad entre | os sexos para el afio 2000. Las explicaciones de
gue esas nedidas se introdujeron para corregir errores del pasado no son
convi ncentes, por | o menos por una razéon. Si en el pasado se adoptaron al gunas
nedi das discrimnatorias, en el peor de |los casos éstas constituyeron sélo
viol aci ones de la politica vigente sobre igualdad de | os sexos. En canmbio, en la
actualidad, con la introduccion de criterios distintos en funci 6n del sexo para
la contratacion, la colocacidon y el ascenso, la discrimnacion se ha hecho
oficial.

96. Los Inspectores estinman que |as nedidas especiales por las que se otorga
preferencia automatica a las mujeres en el sistemn de colocaci 6n y ascensos son
i nnecesarias si el objetivo del sistema es contratar, colocar y ascender a |os
nej ores, segln |lo estipulado en la Carta, y si hay nujeres mas idéneas. Tanto en
el Consejo del Personal de Nueva York, en el curso de las entrevistas con |os
I nspectores, comp en |la Quinta Comi sién, cuando se examnd la prinmera parte de

informe de los Inspectores, las propias nujeres expresaron l|la opinion de que
esas nedi das eran no sélo innecesarias sino ademas hum || antes para ell as.

F. Gras nodificaci ones

97. En su boletin de fecha 15 de novienbre de 1993, el Secretario Genera
destacé tanbi én que las politicas de nonbram ento, ascenso y colocacion en |la
Secretaria se exam narian, actualizarian y afinarian constantenente a la luz de
| a experiencia y de |as necesidades a |largo plazo de la O ganizaci 6n. El sistemn
actual, se afind en particular en la estrategia para |la gestion de |os recursos
humanos y en |l a resoluci 6n 49/222, por la cual se aprobo la estrategia, y en la
resol uci 6n 47/226. Por ejenplo, en la resolucion 49/222, |a Asanblea General
entre otras cosas, pidié al Secretario General que prestara especial atencion a
| a gestion eficaz de | os puestos vacantes al aplicar |a nueva estrategia para |la
gesti 6n de los recursos humanos. En la resolucién 47/226, se instd tanbién a
Secretario General a tener en cuenta |os conocimentos de un segundo idiona
oficial de las Naciones Unidas para el ascenso del personal del cuadro organico
de conform dad con | as resol uci ones pertinentes de | a Asanbl ea General

98. Cabe esperar que el exanen trienal de la situacién de carrera de |os
funci onari os que no han resultado beneficiados por el actual sistena de ascensos
desenpefie una funci én inportante en el perfeccionamento y la aplicacio6n de un
sistema de gestion de |los recursos humanos que responda nejor a |os deseos de
| os Estados M enbros, que camnbian constantenente. Ese exanmen, que la O icina de
Gesti 6n de Recursos Humanos se propone iniciar este afio, tendra por objeto
determ nar |as razones por l|las que |os funcionarios afectados no avanzan en su
carrera y proponer nedidas correctivas. Comb se sefiala en la estrategia para |la
gesti 6n de | os recursos humanos, se espera que el examen de la situacion de |os
funcionari os que no hayan sido ascendidos en mucho tienmpo permte nejorar la
noral y abordar problemas de estancami ento en la carrera nedi ante capacitacion o
trasl ados internos dentro de la Secretaria®.
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99. Se prevé que influiran en buena nedida en el afinamento del sistema e

nuevo sistema de evaluaci6n de |la actuacion profesional introducido en 1995 y
al gunos el ementos de |la estrategia para |la gestion de |os recursos humanos, conp
| os objetivos de desarrollo del personal y de la Oganizacién; el estinmulo al
personal para nejorar el rendimento y realizar plenanente sus posibilidades; e

fortalecimento de su dedicacion a la Organizaci 6n nmediante el exanmen de |as
oportuni dades de carrera y la planificaciéon de la carrera; la nmotivaci 6n de

personal nediante el reconocimento de la buena actuacién profesional; e

fortalecimiento de las relaciones entre |os funcionarios y sus supervisores; Yy
| a determ naci 6n de | os probl emas personales y de |la organi zaci 6n. Se espera que
| os resultados del sistema de evaluacion de la actuaci 6n profesional permtan
tanbi én nejorar la eficacia del sistema de colocacidon y ascensos. Entre otras
cosas, se prevé que el dialogo que forma parte del sistemn de eval uaci 6n de |a
actuaci 6n profesional permtira a |a adm nistraci 6n determ nar | as capaci dades y
| as debilidades de | os funcionarios, |os problemas y |as medi das que corresponda
adoptar en relacién con la actuacion profesional, la falta de novilidad, la
moral y |as oportuni dades de carrera”.

V. HACI A UNA MAYOR RESPONSABI LI DAD EN LA GESTI ON
DE LOS RECURSOS HUMANGCS

A. Disposiciones de | a Asanbl ea Genera

100. En vista de la répida evolucidon de la situacion internacional y de |as
graves dificultades econom cas de |os Estados Menbros, se exige cada vez nmas
a los sectores directivos que respondan por la utilizacion eficaz y eficiente
de los recursos. En su resolucion 48/ 218, de 23 de dicienbre de 1993, la
Asanbl ea CGeneral, entre otras cosas, hizo suyas |as reconendaci ones del Comté
del Programa y de la Coordinacion sobre el establecimento de un sistemm
transparente y eficaz de obligaciones y rendicion de cuentas a mas tardar e
1c de enero de 1995 y pidié al Secretario General que incluyera en dicho
sistema, entre otros elementos, "un necanisno encam nado a garantizar que |os
directores de programas sean responsables de la gestion eficaz del personal vy
los recursos financieros que se les asignan"™ y "la capacitaci6n eficaz de
personal en materia de obligaciones financieras y administrativas"™.

101. En ese contexto, el Secretario General se propuso establecer un sistema de
gesti on eficaz e integrado basado en una clara definicion de |la responsabilidad
de los directores; la dotacién a los directores y al personal de los recursos y
| a autoridad necesarios para cunmplir eficaznmente sus respectivas obligaciones; y
| a creaci 6n de nmecani snos adecuados de rendici 6n de cuentas a todos |os niveles.
La Estrategia para la gestion de los recursos humanos de |la Organizacion
respal da ese proceso con un sistema de reconpensas efectivas para notivar a

personal a todos los niveles, y de sanciones a los que no alcancen e

rendi mi ent o esperado”.

B. Litigios relativos a la colocacién y | os ascensos

102. Las estadisticas sobre los litigios relativos a la colocacion y |los
ascensos y sobre las consecuencias de esos tranmtes tanbién ofrecen razones
firmes para exigir a los directores una nmayor responsabilidad por la correcta
utilizacion de |los recursos humanos. Se recordara que |os mecani snbs de arreglo
de controversias de |as Naciones Unidas disponen, comp prinmera medida, que se
dirija al jefe ejecutivo una peticion de revisién de |a decision inmpugnada. Toda
recl amaci 6n o acusaci6n de un funcionario es exam nada inicialnmente por Ila
Dependenci a de Revision de Decisiones Admnistrativas de la Oicina de Gestion
de Recursos Humanos. Los casos que no se resuelven a ese nivel pueden

-29-



presentarse luego a |la Junta M xta de Apel aci 6n, que practica un exanen a fondo
casi judicial y fornula |luego su reconmendaci 6n al Secretario Ceneral.

103. La conpetencia de la Junta respecto de las apelaciones que le son
presentadas consiste, comb se estipula en la clausula 11.1 del Estatuto del

Personal, en asesorar al Secretario Ceneral "en todos |os casos en que un
funci onario haya apel ado contra deci si ones adm ni strativas aduci endo
incumplimento de las condiciones generales de su nonbramiento, incluso de
cual qui er di sposicion pertinente del Estatuto o del Reglamento del Personal". El
Tri bunal Adm nistrativo de las Naciones Unidas, interpretando esa clausula,

sefial 6 en su fallo No. 432, Lackner:

"De conformidad con ese texto, a fin de establecer la conmpetencia de l|la
Junta M xta de Apelaci én para recibir la apelacion de un funcionario, deben
cunplirse dos requisitos basicos: 1) la apelacion debe referirse a una
decisién admnistrativa y 2) la materia de l|la apelacion debe ser una
acusaci 6n de incunplimento de las condiciones generales del nonbram ento
del funcionario conmp resultado de |la decision admnistrativa inpugnada. A
juicio del Tribunal, si no se cunplen esos dos requisitos, la Junta no
podra consi derarse conpetente."

Cuadro 8

Apel aci ones relativas a col ocaci ones y ascensos resueltas por |a
Oicina de Gestioén de Recursos Humanos (OGRH) v apel aci ones que
requirieron la intervenci 6n de la Junta M xta de Apel aci 6n

(Enero de 1991 a junio de 1995)

Peti ci ones presentadas a
Peticiones de revision | Peticiones resueltas la Junta M xta de

Afo pr esent adas por |a OGRH Apel aci 6n

1991 47 13 34

1992 66 18 48

1993 19 10 9

1994 44 16 28

1995* 13 2 4* *

Fuente: Oficina de Gesti 6n de Recursos Humanos.
Not a: * Primer senestre del afio.

** Cuando se presentaron estos datos no se habia vencido el plazo
para | a apelaci 6n de | 0os siete casos restantes.
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104. EI cuadro 8, que se basa en informaci é6n proporcionada por la COicina de
Gesti 6n de Recursos Humanos, nuestra que en los Ultinpbs afios se han recibido
entre 19 y 66 apelaciones relacionadas con ascensos anualnente (los datos
correspondi entes a 1995 no estan conpletos). Los casos resueltos por la Oicina
de Gesti 6n de Recursos Humanos representaban el 27%del nlmero total de casos en
1991, el 27%en 1992, el 52%en 1993 y el 36% en 1994.

Cuadro 9

Apel aci ones relativas a col ocaci ones y ascensos examn nadas
por la Junta M xta de Apel aci 6n, Nueva York

(Desde 1990 hasta junio de 1996)

Total de fall os* 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996
48 79 87 75 70 64 26

Casos relativos a 14 26 29 22 18 13 3

col ocaci ones y

ascensos

Reconendaci ones 10 24 20 12 9 7 1

favorabl es a

apel ante

Reconmendaci ones de 4 10 7 2 4 4 1

i ndemi zaci 6n
econémi ca

Reconendaci ones 2 5 3 1 2 4 1
de i ndemmi zaci 6n
econdém ca acept adas
por el Secretario
CGener a

Fuente: Junta M xta de Apel aci 6n

* I ncl ui dos casos correspondi entes al UNI CEF y al PNUD

105. El cuadro 9, que se basa en informaci on proporcionada por la Junta M xta de
Apel aci 6n (Nueva York), indica que |los casos relacionados con col ocaciones y
ascensos representan alrededor del 30% del nunero total de casos presentados a
la Junta (los datos correspondi entes a 1996 no estan conpl etos). Miestra tanbién
que, en la mayoria de los casos, la Junta falla a favor del apelante. Con
excepcion de las cifras correspondientes a 1993, cerca de la mtad de |las
reconendaci ones se refieren a indemizaci 6n nonetaria y de éstas, el Secretario
CGeneral acepta aproxi madanente |a mtad.

106. Cuando el Secretario CGeneral rechaza una reconendaci 6n de la Junta Mxta de
Apel aci 6n favorable al apelante, éste puede recurrir al Tribunal Adm nistrativo
de las Naciones Unidas conp dltima instancia. En lo que concierne a este
informe, el Tribunal ha establecido que los funcionarios no tendran derecho
i nherente al ascenso. Esa decision se basa en el articulo IV del Estatuto del
Personal y el capitulo IV del Reglamento del Personal, donde se estipula que |os
ascensos estardan sujetos a la discreci 6n del Secretario General
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107. Aunque reconociendo la autoridad discrecional del Secretario CGeneral con
respecto a los ascensos, el Tribunal, en su fallo No. 411, observé que e

ascenso de los funcionarios responde nornmal nente a un proceso conplejo que se
rige por normas y procedi mentos concretos. El Tribunal sefial 6 que esas normas y
procedimentos que rigen |os ascensos tanbién contienen salvaguardias para
garantizar la equidad e inparcialidad de un tramte que es decisivo en la vida
del funcionario. Seflalé asimsnm que esas nornmas y procedimentos forman parte
de las condiciones de servicio de los funcionarios y por tanto deben ser
respetadas e interpretadas y aplicadas correctanente mientras estén en vigor™
El Tribunal ha exam nado el proceso de concesi 6n de ascensos para determnar s

en él ha habido sesgo, prejuicio, arbitrariedad o abuso de poder, o0 si se han
el udido o incunplido las normas y procedi ni entos pertinentes.

Cuadro 10

Apel aci ones relativas a ascensos dirigidas al Tribunal Admnistrativo
de | as Naciones Unidas v resultado de |as ni smas

(1990- 1994)

Namer o de casos
Total de
casos Rechazados Apl azados anto toFaI Q? I a

Afio pr esent ados i ndemni zaci 6n

1990 6 3 27.000 dél ares

1991 14 6 2 15 nmeses de suel do mas
41. 000 dol ares

1992 11 9 3 neses de suel do nmas
46. 000 dol ares

1993 8 4 7.000 dol ares

1994 16 12 1 6. 000 dol ares

108. EIl cuadro 10 nuestra que el Tribunal examna anualnente de 6 a
16 apel aciones relativas a ascensos y que la relacién entre el nanero total
de apel aci ones presentadas y el namero de apel aciones rechazadas varia de un
afio a otro. En 1992 se registré la proporcién nas alta de apel aciones
rechazadas: 9 de las 11 apelaciones recibidas, o nas del 80% En 1991 se
registré | a nenor proporciéon de rechazos: 6 de |as 14 apelaciones, o el 40% En
1991 y 1992 se pagaron |as sunmas nas el evadas en concepto de indemnizaci 6n (15
neses de sueldo mAs 41.000 dbélares y tres neses de sueldo nas 46.000 ddl ares,
respecti vanente).

109. Los Inspectores observan que ultimanente, con el fin de agilizar el proceso
de litigio, se ha hecho | o posible por establ ecer procedinentos para tratar |as
pequefas reclamaci ones (hasta de 1.500 ddélares). Tanbi én se ha |ogrado al gun
progreso en cuanto a la inplantacidn de procedinmentos para |la conciliacioén
anticipada. En la actualidad, sienpre que sea posible, se conciertan reuniones
con la participacién del apelante, wun representante del Departanento de
Adm nistracion y Gestion y el Presidente de la Junta Mxta de Apelacién para
encontrar una soluci 6on aceptable al apelante y a la adnmnistracién. La Junta
ha el aborado un fornulario estandar para sinplificar la presentacién de
apel aci ones.
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110. Los Inspectores consideran, no obstante, que las nmedidas dirigidas a
agilizar y sinplificar los procedimentos de litigio no atacan |as causas de |as
recl amaciones. A su juicio, una de las nedidas que cabria adoptar a este
respecto consistiria en hacer responsables econémicanente a los directores de
programas por las decisiones que entrafien pago de indemizaciones a |os
funcionarios interesados. La regla 112.3 del Reglanento del Personal brinda a

Secretario Ceneral |os medios necesarios para ello, en cuanto dispone que:
"Podra exigirse a todo funcionario que repare, total o parcial mente, cual quier
perjuicio financiero que haya causado a |las Naciones Unidas por negligencia o
por haber infringido alguna disposicién del Estatuto o del Reglanento o al guna
instrucci6n administrativa"™. Esta regla podia aplicarse a las pérdidas
financieras relacionadas con los casos de colocacidon y ascenso cuando se
establ ezca que las decisiones pertinentes que dieron lugar a |la apelacion se
basaron en notivacion indebida, contravencidén deliberada o inobservancia
i mprudente del Estatuto del Personal, el Reglanento del Personal y las politicas
est abl eci das que rigen | as col ocaci ones y ascensos.

111. La segunda nedida se refiere a |os casos de apel aciones injustificadas. E
sistema actual de adm nistraci 6n de justicia no contenpla nedidas disuasivas a
este respecto. Los Inspectores tienen conocimento de que hay funcionarios que
presentan repetidanente quejas infundadas. A su juicio, para evitar que se
sobrecargue el sistema con reclamaciones banales que ocasionan gastos
consi derabl es y redundan en perjuicio de |as apel aciones justificadas, so6lo debe
tramtarse gratuitamente la primera apelacién, y se deben cobrar derechos
respecto de todas | as apel aci ones subsi gui ent es.

C. Descentralizaci 6n y del egaci 6n de autori dad

112. La descentralizacion y |la del egaci 6n de autoridad respecto de |a gestion de
| os recursos humanos es uno de | os el enentos necesari os para pronover una mayor
responsabilidad en ese anbito y es parte fundanental de la Estrategia para |la
gestion de los recursos humanos de la Oganizacién. Comb se indica en e

documento en que se expone la Estrategia, l|la descentralizacion exige que la
Oicina de Gestién de Recursos Humanos del egue en |los directores de programa de
la Sede y de otras oficinas de la Secretaria en todo el nmundo funciones conp |as
de contratacion, incluida la certificacion nédica, gestion de la actuacion
profesional y de las perspectivas de carrera y admnistracién de |as
prestaciones. Tanbi én se establecidé que habria que delegar cada vez nmas |as
funciones de administracion y gestion cotidianas del personal, con |as
sal vaguardi as de que el personal directivo deberia dar cuenta de sus actos y
de que la COicina se deberia ocupar de la supervision y la conprobacion de
cuentas™. Se consideraba que en el futuro la Oficina deberia participar en la
formul aci 6n de politicas y cunplir funciones de planificaci6n, de custodia de |la
autoridad del Secretario General, y de consulta y asesoranmiento sobre |as
obl i gaciones relativas a la gesti 6n de | os recursos hunanos.

113. Los Estados Menbros consideraron que era acertada |la propuesta de

Secretario General de establecer y supervisar un sistema descentralizado de
gestidon de los recursos humanos y acogieron sus reconendaciones sobre Ila
del egaci 6n de funciones de la Oicina de Gestion de Recursos Humanos a |os
directores de programas. En la prinmera parte de este informe |os |nspectores
acogieron, en principio, la propuesta de descentralizacién. Opinaron, sin
enbargo, que seria prematuro e incluso contraproducente delegar funciones
i ndi spensables compb las de contratar, despedir y ascender personal sin que
previ ament e:
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a) Se hubieran fornulado politicas de gestién de |os recursos humanos de
conform dad con las propuestas presentadas por el Secretario General en su
i nforme A/ C.5/49/5;

b) Se hubi eran examinado y nejorado todos |os procedimentos y neétodos
relativos al personal seglin lo estipulado en la resolucion 47/226 de Ila
Asanbl ea General ;

c) Se hubieran delimtado correctamente |as obligaciones en |la esfera de
la gestion de los recursos humanos entre la Oicina de Gestidn de Recursos
Humanos y otras oficinas y departanentos en |la Sede y fuera de ella; y

d) Se hubi eran est abl eci do necani snbs adecuados de informaci 6n, rendicién
de cuentas y seguimento”.

114. Conmp se indicod en el informe del Secretario General sobre la aplicaci6n de
la Estrategia para la gestién de |os recursos humanos de |a O gani zaci 6n, desde
que se aprobd la Estrategia, so6lo en nuy pocos casos se ha del egado autoridad a
las oficinas fuera de la Sede™ A juicio de la Oficina de Gestiodn de Recursos
Humanos, ello se ha debido a varios problemas inprevistos, cono a) |a necesidad
de ennendar al gunas disposiciones del Estatuto y del Reglanento del Personal
b) la posibilidad de que |os o6rganos |ocal es encargados de |os nonbram entos y
ascensos se vieran sonetidos a presiones indebidas por parte de los directores
de progranmas y c¢) la necesidad de que la Junta de Nonbram entos y Ascensos
desenpeiie el papel que le corresponde en el sistena de control de 1los
nonbram entos y ascensos en la Oganizacion en general. Los |Inspectores
consideran que el principal obstdculo a la descentralizacién ha sido e
i ncunplimento de | a disposicion de |a resolucion 47/226 de |a Asanbl ea Gener al
que pide que se revisen y nejoren todos los procedinentos y nétodos de
personal . Ademas, |o0s |nspectores observan que no se han creado | as condiciones
necesarias para la descentralizaci én, que conprenden, entre otras cosas, la
delimtaci én de las responsabilidades por la gestion de los recursos humanos
entre la OGRH y | os departanentos sustantivos y el establecimento de necani snos
apropi ados de presentacion de infornes y rendicion de cuentas respecto de la
gesti 6n adecuada de | 0os recursos humanos.
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D. Mejoraniento de | as capaci dades de supervisién y gesti én

Cuadro 11

Acti vi dades de capacitaci 6n en materia de supervisién y gestidn

(Bi eni 0 de 1994-1995)

Capaci t aci 6n Partici pant es
Cuadr o Cuadro de servicios| Tota
organi co general es y
cat egorias conexas
Personal directivo 275 - 275
Personal de categoria internedia 154 - 154
del cuadro organico
Capaci taci 6n sobre eval uaci 6n de | a 4 132 - 4 132
act uaci 6n prof esi onal
Direcci 6n y gesti 6n de operaciones 47 14 61
sobre el terreno
Gesti 6n de proyectos 190 13 203
Capacitaci 6n para el servicio a |los 63 175 135
clientes
Capaci taci 6n para | a supervisi én 102 7 109
Tot al 4 963 108 5 069

Fuente: Oficina de Gesti 6n de Recursos Humanos.

115. Se recordara que la Asanblea General, en su resolucion 48/ 218, pidio6 al
Secretari o General que incluyera en el sistema de obligaciones y rendicién de
cuentas, entre otros elenentos, "la capacitacion eficaz del personal en materia
de obligaciones financieras y admnistrativas". Los mpotivos de esa peticion
saltan a la vista. En |las Naciones Unidas, |os ascensos a cargos directivos han
representado en nuchos casos reconpensas por el buen desenpefio en un cargo de
categoria inferior, para el cual quizadas no era necesario que el funcionario
tuvi era conpetencia adm nistrativa. A ese respecto cabe recordar que el analisis
de los nmétodos de gestion en |as Naciones Unidas realizado en 1993 nobstré que
varios de los directores de programas entrevi stados "carecian por conpleto" de
conoci m entos en técnicas contenporaneas de gestion, conp los principios de
desarroll o organi zacional, de gestion para el canbio, o mayor calidad en la
gesti6n. Ora conclusion inportante del estudio era que, a diferencia de |lo que
ocurria en otras organi zaciones, en la Secretaria de las Naciones Unidas era
frecuente que se asignara a cargos adm nistrativos a personas nho capacitadas.
Segun un informe de 1995 de |la Dependencia Conin de |nspeccio6n, entre varios
grupos directivos de | as Naciones Unidas, el grupo de directores de progranmas no
capaci tados era probabl enente el mas numeroso”. De ahi la inportancia critica de
fortal ecer | a capacidad de supervision y gestion nediante |a capacitaci 6n, para
que el funcionamiento admnistrativo y financiero de la Oganizacién sea
real nente eficaz y para nodificar efectivanente la nmentalidad de gesti 6n
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116. Los Inspectores observan que |as activi dades de capacitaci 6n realizadas por
la Oicina de Gestion de Recursos Humanos en el bienio 1994-1995 son
encom ables. En el cuadro 11 se indican las actividades de capacitacion
real i zadas por la Secretaria en ese periodo para nejorar la supervision y la
gestion. En total, 5.069 funcionarios han participado en las distintas
activi dades. Los fondos asignados a esta | abor ascendieron a 1.822.940 ddl ares y
representan el 22% de los fondos asignados a todas |las actividades de
capaci taci 6n (8.139.285 dolares). Atitulo de conparaci 6n, so6lo se asignaron nmas
recursos a | os rubros de capacitaci 6n en tecnologia de la infornmaci 6n (2.125.500
ddl ares) y capacitaci 6n en idiomas y conmuni caci 6n (2.195.900 dél ares).

117. En el marco de la capacitacion para la supervision y gestion, un elenento
clave ha sido el establecimento de un programa de asistencia obligatoria sobre
gesti 6n de personal. La Oficina de Gestién de Recursos Humanos ha infornmado que
el programa se inicid en julio de 1995 y se esta aplicando en forma sistematica,
comenzando con todos los funcionarios de las categorias D1 y D 2. Hasta la
fecha, unos 290 funcionarios han participado en el programa. La capacitacion,
i deada expresanente para |las Naciones Unidas, se centra en |as conpetencias
admi ni strativas que se consideran indispensables para el personal directivo de
la adnministraci 6n publica internacional. El programa esta orientado a dar a |os
directores un nmejor conocimento de sus propias ventajas y deficiencias
admi nistrativas y a nejorar su capacidad para |la gestién eficaz de |os recursos
humanos a su cargo. La capacitacion reforzard otros elenentos basicos de la
Estrategia para la gestién de |os recursos humanos, y con ese fin se propone: a)
inmpartir los conocimentos y actitudes que se necesitan para aplicar eficazmente
el nuevo sistena de gestion de la actuacion profesional; b) fortalecer Ila
funcién critica que cunplen los directores de programas en la pronocion de |as
perspectivas de carrera y el perfeccionani ento del personal; c) crear un mayor
sentido de responsabilidad y wuna nayor conciencia de la inportancia de la
rendi ci 6n de cuentas en nateria de gesti6n; y d) pronmpbver una nmayor sensibilidad
con respecto a la equidad entre honbres y mujeres en el lugar de trabajo.

118. Los secretarios generales adjuntos que dirigen |los distintos departanentos
de la Sede y el Jefe de Gabinete participaron en un programa especial para e

personal directivo superior, que se centr6 en la forma de lograr el canbio
deseado para crear una nentalidad de gestién orientada hacia el personal vy
basada en el desenpefio profesional, de fomentar un entendimento comin de su
funcién critica de liderazgo en la gestion de |la Organizacion y de fortal ecer |la
cooperaci 6n y la col aboraci 6n entre | os diversos departanentos. Se prevé que se
organi zara un prograna senejante para los jefes de departanentos y oficinas
fuera de la Sede en el futuro proxino.

119. En el otofio de 1996 conenzara el programa de capacitacién en materia de
gesti 6n de personal para funcionarios de las categorias P-5 y P-4, y se prevé
que para fines de 1997 otros 600 funcionarios habran recibido capacitacion. La
Oicina de Gestiéon de Recursos Humanos informa tanbi én que préxi manente iniciara
un programa anplio de capacitaciéon, a fin de formar un grupo de funcionarios
preparados para desenpefiar cargos adm nistrativos inmportantes en las oficinas
per manentes, asi conob en |as operaciones sobre el terreno. Ese prograna tendra
conb objetivos principales facilitar el conocimento y la conprension de |os
principios y la explicacién |dégica de las practicas, politicas y procedi m entos
adm nistrativos de las Naciones Unidas en las diversas esferas (personal,
fi nanzas, presupuesto, adquisiciones y servicios de apoyo), y ampliar la
capaci dad de | os funcionarios para aplicar correctamente y en fornma sistematica
I as normas, reglanmentos, politicas y procedimentos admnistrativos. Tanbi én se
inmpartira capacitaci 6n a esos funcionarios en |os aspectos de conunicaci 6n que
necesitan para el desenpefio de sus funciones.
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E. Fortaleciniento de la Oficina de Gestién de Recursos Humanos

120. En |l as Naci ones Unidas, |a responsabilidad prinordial por la gestion de |os
recursos humanos corresponde a la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. Dada
la magnitud de las tareas previstas en la Estrategia para la gestion de |os
recursos humanos, |a Asanblea General reconocié que para su ejecucion era
necesario fortal ecer y hacer respetar la autoridad de la Oficina. La Dependencia
Comun de Inspeccién, en sus infornes recientes (JIUREP/94/3 y JIU REP/95/1 -
Part 1), reconenddé que se fortal ecieran | as capaci dades de gestion de la Oficina
y sus recursos humanos contratando funcionarios que tuvieran solida fornacion y
experiencia profesional en la gestion de recursos humanos y proporcionando
capaci taci 6n especi al i zada al personal ya en funciones.

121. Se recordard que la Asanblea General autorizé el establecimento de una
dependencia de planificacion en el nmarco de la Oficina de Gestidn de Recursos
Humanos con el fin de aunentar |a capacidad de planificacion de |os recursos
humanos de |a Organizaci 6n®. Hay que sefalar a ese respecto que la Oficina ha
contratado especialistas conpetentes en planificacion de |os recursos hunanos y
pronmoci 6n de las perspectivas de carrera. A juicio de los Inspectores, esto
permtirad a la Oicina avanzar hacia la creacion de un sistema viable de
pronmoci 6n de las perspectivas de carrera para el personal de las Naciones
Uni das, comp se ha ofrecido desde hace nucho tienpo. Los Inspectores observan,
no obstante, que recientemente se suprimeron unos 40 puestos de la Oficina.
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