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Resumen

Este informe se presenta en respuesta a la resolucién 55/258 de la Asamblea
General, de 14 de junio de 2001 (seccién VI, parrafo 10) en la que la Asamblea pi-
di6 al Secretario General que le presentara un informe analitico y exhaustivo sobre el
establecimiento de una capacidad sélida de supervision en la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos “para seguir de cerca todas las actividades pertinentes de la Se-
cretaria, independientemente de su fuente de financiacién”. En el presente informe se
hace una resefia de las actividades de supervision actuales y se informa de las inicia-
tivas que se estan preparando para permitir una supervision cabal de la gestion de re-
cursos humanos, asi como de la reorientacién de ciertas funciones en la Oficina de
Gestién de Recursos Humanos.
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. Introduccion

1. En su programa de reforma (A/51/950), el Secretario General informé a la
Asamblea General de que habia emprendido un amplio programa para racionalizar
la administracién central de la Organizacién. Ese programa se centraba en la intro-
duccion de cambios y la simplificacion de los procedimientos administrativos, en
particular los relacionados con la gestion de recursos humanos. Su propdsito, en
parte, era definir un papel mas estratégico para la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos en materia normativa, de asesoramiento y de supervision.

2. Una mayor capacidad de supervision en la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos prestara un apoyo vital a la iniciativa de gestion estratégica del Secretario
General, que procura mejorar los resultados y el impacto del programa de trabajo de
la Organizacién. Una mejor supervision apoyara y promovera el objetivo del Secre-
tario General de habilitar a los administradores en la esfera de los recursos huma-
nos, al permitir una auténtica rendicién de cuentas.

3. LaAsamblea General ha prestado gran atencién ala cuestion de la supervision.
En el anexo del presente informe se resefian sus decisiones recientes sobre el tema.

4. En el presente informe, el Secretario General esboza un plan encaminado a
aumentar la capacidad de la Oficina de Gestién de Recursos Humanos de supervisar
con mas eficacia las actividades de gestién de recursos humanos. En el informe
también se resefian los mecanismos mas pertinentes de rendicién de cuentas y los
procedimientos de supervisién y control internos que ya se han establecido en apoyo
del programa general de reforma del Secretario General y, en particular, de la refor-
ma de la gestién de recursos humanos.

5. Este informe se presenta en respuesta a la resolucién 55/258 de la Asamblea
General, de 14 de junio de 2001 (seccién VI, péarrafo 10), en la que la Asamblea
decidio seguir estudiando la cuestion de establecer una capacidad sélida de supervi-
sion en la Oficina de Gestién de Recursos Humanos para seguir de cerca todas las
actividades pertinentes de |a Secretaria, independientemente de su fuente de finan-
ciacion, y pidi6 al Secretario General que le presentara un informe analitico y ex-
haustivo al respecto.

1. Definicion

6. A medida que la Organizacion va adoptando una mentalidad basada en los re-
sultados, la supervision, funcion esencial de la gestion moderna, se convierte en una
parte integral de todas sus actividades. La supervision es el proceso de seguimiento
y verificacion permanentes de ciertos productos y resultados previamente seleccio-
nados y bien definidos, junto con los procesos que permiten obtenerlos, a fin de con-
tar con informacién actualizada, valida y pertinente sobre la labor en curso para ga-
rantizar que:

a)  Serespeten los estandares, las normas y las especificaciones establecidos;

b) Se observen las reglamentaciones, las reglas, las politicas y los
procedi mientos;

¢) Sealcancen los objetivos fijados para el desempefio;
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d) Sepresten el apoyo y la orientacion necesarios;

€) Secompartan las mejores practicas en toda la Organizacion.

1. Principiosrectores

7. Como sefialé el Secretario General en el informe sobre lareforma de la gestion
de los recursos humanos que present6é a la Asamblea General en su quincuagésimo
quinto periodo de sesiones (A/55/253), los mecanismos de rendicion de cuentas y
supervision son una parte integral de todas las actividades relacionadas con la ges-
tion de los recursos humanos. Por lo tanto, un sistema integrado y completo de su-
pervision debe basarse en |os principios rectores siguientes:

a) Lasupervision es un mecanismo de apoyo a la gestion, cuyo propdsito es
ayudar a los jefes de departamento u oficina a desempefiar sus funciones con arreglo
a la autoridad en ellos delegada. La supervisiéon procura mejorar las préacticas de
gestion y lograr mejores resultados mediante, entre otras cosas, informacién de ges-
tion pertinente, sefiales de alerta temprana y orientacion, que permitan adoptar me-
didas correctivas siempre que ello sea posible;

b) Lasupervisiéon debe ser una colaboracion, en la que la Oficina de Gestién
de Recursos Humanos ayuda y apoya a los jefes de departamento u oficina'y admi-
nistradores operacionales. Para que sea eficaz también se necesita coordinacion con
los érganos de supervisién y con las oficinas que desempefian funciones conexas de
asesoramiento y consulta en las Naciones Unidas;

c¢) Lasupervision debe ser un proceso dinamico y permanente;

d) Lasupervision debe incorporarse en todos los aspectos pertinentes de las
actividades de gestién de recursos humanos, para obtener informacion sobre los lo-
gros y fracasos, la observancia de los estandares, las normas y las especificaciones,
y el respeto de las reglamentaciones, las reglas, las politicas y los procedimientos;

e) Lasupervision debe seguir metodologias claramente definidas y usar me-
canismos y herramientas apropiados. Para contar con informacién, datos e informes
Utiles, féaciles de obtener y actualizados, se precisa una solida capacidad informética;

f)  Unasupervision eficaz exige recursos dedicados exclusivamente a esa ta-
rea, con el apoyo de un equipo especializado de funcionarios con los conocimien-
tosy la experiencia necesarios, y en el marco de un programa de trabajo claramente
definido.

V. Situacion delasupervision dela gestion derecur sos
humanos en la Secretaria

8. Larendicion de cuentas es una consideracion fundamental en todos los aspec-
tos de la reforma del Secretario General. Ya se esta llevando a cabo una importante
labor de supervision en apoyo de las iniciativas de reforma de la gestién adoptadas
por el Secretario General y como parte de los elementos necesarios para mejorar la
gestion de los recursos humanos. Esa labor comprende mecani smos gjecutivos, a ni-
vel del Secretario General y de sus jefes de departamento y oficina, asi como bajo la
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autoridad del Departamento de Gestion y de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos, que se detallan a continuacioén:

a) Planes de gestion de programas. En los pactos anuales de actuacion
profesional entre el Secretario General y sus directores de programas se fijan com-
promisos de alcanzar objetivos mensurables con respecto a programas y objetivos de
gestion, entre ellos los relativos a la gestion de recursos humanos. El Secretario Ge-
neral proporciona orientacion e informacion a los directores de programas respecto
de los logros del afio anterior y el establecimiento de nuevos objetivos para el afio
siguiente;

b) Vigilancia de los planes de accién de recursos humanos. Cada depar-
tamento u oficina conviene en un plan de accién de recursos humanos con la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos. El plan incluye objetivos mensurables en esferas
clave como los niveles de vacantes, la distribucion geogréfica, la composicion por
sexo, la movilidad, la gestion de la actuacién profesional, la formacion del personal
y otros aspectos de la gestion de recursos humanos. De esta manera, la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos supervisa en qué medida los departamentos y ofici-
nas cumplen los objetivos de la Organizaciéon en materia de gestiéon de recursos hu-
manos y facilita el examen del gjercicio de la autoridad de gestion, en particular la
correcta aplicacion de las reglamentaciones, reglas, politicas y procedimientos.
Estos planes se examinan oficial mente de manera semestral;

c) Sistemadeinformacion de gestion de indicadores clave. La Oficina de
Politicas de Gestion del Departamento de Gestion ha elaborado un sistema de indi-
cadores clave del desempefio de los administradores, con datos del Sistema Integra-
do de Informacion de Gestion. El sistema proporciona a los directores de programas
informacion en linea que les permite vigilar las actividades de gestion de recursos
humanos, asi como otras esferas de gestion, y les advierte acerca de desviaciones
respecto de los objetivos, calendarios y plazos previstos. Actualmente este sistema
abarca un ndmero limitado de actividades de la Secretaria, pero se prevé ampliar su
alcance en el futuro;

d) Vigilancia del sistema de evaluacion de la actuacién profesional. El
sistema de evaluacion de la actuacion profesional (PAS) exige que los administrado-
res especifiquen las expectativas respecto de la actuacién de sus subordinados y la
vigilen periédicamente. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha establecido
un sistema para vigilar el cumplimiento y la distribucion de clasificaciones del PAS
en los departamentos y oficinas, basado en la reunién y el andlisis de estadisticas.
Esa informacion se facilita, entre otros, al Comité Directivo de Reforma y Gestién
para el examen anual del cumplimiento del PAS en toda la Organizacion, y para las
reuniones sobre los planes de accion de recursos humanos con los jefes de departa-
mento. Como parte de la vigilancia de la aplicacién del PAS, la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos recibe informacion de los Comités de Examen de la Gestion y
los Comités Mixtos de Supervision del PAS de toda la Secretaria. La Oficina pro-
porciona ademas un informe anual global al Comité General Mixto de Supervision,
que lo presenta al Secretario General por conducto del Comité de Coordinacion en-
tre la Administracion y el Personal. Los pactos anuales de actuacién profesional del
Secretario General con sus directores de programas también contienen datos sobre la
aplicacion del PAS;

e) Vigilancia delos programas de formacion del personal. El objetivo de
los programas de formacion del personal es ayudar a los funcionarios a perfeccionar
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sus conocimientos, impartir conocimientos nuevos y promover la adopcion universal
de la nueva mentalidad de gestion. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha
elaborado una politica de capacitacion y aprendizaje que garantiza que se tengan en
cuenta las necesidades de formacién del personal mediante una combinacion de, por
una parte, programas coordinados centralmente, encaminados a aumentar las compe-
tencias basicas y de gestion y promover una cultura y unos valores organizacionales
compartidos, y, por la otra, de financiacion descentralizada para atender necesidades
técnicas y sustantivas concretas. Con arreglo a las disposiciones de la instruccion
administrativa ST/A1/1997/4, los departamentos y las oficinas realizan evaluaciones
anual es para determinar las necesidades de capacitacion y presentan planes de capa-
citacion que sirven de base para la asignacion de fondos descentralizados. La Ofici-
na vigila de cerca la gjecucién de esos planes mediante el examen de los informes
financieros generados por el Sistema Integrado de Informacién de Gestion (SIIG)
sobre los fondos destinados a la capacitacion, y mediante contactos y entrevistas con
los departamentos y oficinas, los cuales presentan informes anuales sobre el uso de
los fondos, indicando en particular el tipo de capacitacion realizada y sus efectos.
En afios subsiguientes, la Oficina examina y evalUa esos informes como parte del
proceso de asignacion de fondos. Los programas coordinados centralmente se vigi-
lan y evalGan continuamente y se modifican segin proceda para asegurar que sigan
atendiendo las necesidades prioritarias de formacion de la Organizacion. Los jefes
de departamento y oficina reciben informes anuales amplios sobre las actividades de
formacion del personal, con informacion sobre la participacion de los funcionarios
en las actividades de capacitacion y aprendizaje, y estadisticas desglosadas por lugar
de destino, departamento, cuadro y sexo;

f)  Vigilancia de cuestiones relacionadas con la remuneracion. La Oficina
de Gestion de Recursos Humanos se ocupa de vigilar constantemente las condicio-
nes de servicio del personal. La Oficina realiza estudios de las condiciones de servi-
cio del personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos en Nueva York
y sobre el terreno, y examina los estudios de sueldos amplios realizados por especia-
listas de los diversos organismos. ElI mecanismo de vigilancia que se utiliza es el
Comité Directivo sobre Sueldos, encabezado por la Oficina, que aprueba todos los
estudios de sueldos para lugares de destino distintos de la Sede y comprueba que se
gjusten a la metodologia establecida por la Comision de Administracién Publica In-
ternacional (CAPI). En el caso de las misiones, la Oficina garantiza condiciones de
servicio apropiadas, determinando, vigilando y actualizando las dietas por mision y
proporcionando directrices y asesoramiento autorizado al Departamento de Opera-
ciones de Mantenimiento de la Paz sobre las condiciones de servicio del personal
gue éste administra;

g) Vigilancia delas paliticas, directrices y practicas. Los informes prepa-
rados automati camente por el SIIG permiten vigilar el cumplimiento de las politicas,
directrices y précticas de gestion de recursos humanos. Comprenden un sistema de
seguimiento de la contratacion y un procedimiento para el registro automatico de las
horas trabajadas y de la asistencia del personal. El SIIG contiene un mecanismo para
la tramitacion automética de las prestaciones del personal, pero lainformacién nece-
saria se recoge en formularios impresos. Actualmente se esta elaborando una herra-
mienta automatica para reunir esos datos;

h)  Vigilancia de la gestion de los recur sos humanos en las misiones so-
bre el terreno. Las misiones sobre el terreno bgjo la responsabilidad y autoridad del
Departamento de Operaciones de Mantenimiento de la Paz se vigilaran en el marco
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de la delegacién de atribuciones en materia de gestion de recursos humanos utili-
zando, entre otros, los mecanismos de vigilancia pertinentes mencionados mas arri-
ba. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos esta trabajando con el Departamen-
to de Operaciones de Mantenimiento de la Paz en la Sede, y en particular con la
Oficina de Actividades de Apoyo a las Misiones, para elaborar |a estrategia general
y los planes de vigilancia para las misiones;

i)  Vigilancia de lasirregularidades de gestion en la esfera de la gestién
de recursos humanos. En su informe sobre las irregularidades de gestion que oca-
sionan pérdidas financieras a la Organizacion (A/54/793), el Secretario General es-
bozod procedimientos para determinar la existencia de negligencia grave y para la
aplicacion eficaz de laregla 112.3 del Reglamento del Personal con el objeto de ob-
tener resarcimiento financiero. En el informe se esbozan también medidas para esta-
blecer un mecanismo mas eficaz de rendicion de cuentas y para mejorar €l control
interno. En su resolucién 55/258, la Asamblea General pidio al Secretario General
que adoptara medidas urgentes para recuperar las pérdidas financieras causadas a la
Organizacion por actos ilicitos o negligencia grave de altos funcionarios de las Na-
ciones Unidas. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos, la Oficina de Planifi-
cacion de Programas, Presupuesto y Contaduria General y la Oficina de Asuntos Ju-
ridicos estan celebrando consultas sobre la nueva instruccion administrativa, antes
de iniciar el proceso de consulta con el personal con arreglo a las disposiciones del
Reglamento del Personal;

i)  Grupo de supervision de rendicién de cuentas. El Grupo se establecié
en octubre de 2000 para garantizar que la Secretaria tuviera en cuenta las conclusio-
nes de sus Organos de supervision y adoptara las medidas correspondientes con un
criterio sistémico, y parareforzar otros mecanismos de rendicion de cuentas.

9. Teniendo presentes los principios rectores esbozados en el parrafo 7 supra, y
en vista de que la vigilancia de la gestién de recursos humanos se basa en la colabo-
racion de las partes interesadas, la Oficina de Gestién de Recursos Humanos no sélo
participa en los examenes de gestion de departamentos y oficinas que realiza el De-
partamento de Gestion, sino que también coordina su labor con la Oficina de Servi-
cios de Supervision Interna, la Junta de Auditores de las Naciones Unidas y la De-
pendencia Comun de Inspeccion. Esos érganos de supervision proporcionan infor-
macién y orientacion valiosas sobre distintas cuestiones de gestion. Ademas, la Ofi-
cina de Gestion de Recursos Humanos colabora estrechamente con otras oficinas,
como la Oficina de Politicas de Gestion del Departamento de Gestion, para garanti-
zar que las actividades de vigilancia y los servicios de asesoramiento en materia de
gestion de la Secretaria estén integrados entre si y sean del mas alto nivel.

V. Creacion deun sistema de vigilancia masamplio
en la Oficina de Gestion de Recur sos Humanos

A. Objetivo central

10. Con arreglo a la definicion proporcionada en el péarrafo 6 supra, el objetivo
central de las actividades de vigilancia de la Oficina de Gestion de Recursos Huma-
nos sera velar por que se respeten los estandares, las normas y las especificaciones
establecidos, se observen las reglamentaciones, las reglas, las politicas y los proce-
dimientos, se alcancen los objetivos fijados para el desempefio, se presten el apoyo
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y la orientacion necesarios, y se seleccionen, se desarrollen y se fomenten las mejo-
res practicas. Las propuestas de reforma de la gestiéon de recursos humanos presen-
tadas por el Secretario General (véase A/55/253) atribuyen a la Oficina una funcion
central muy importante. En relacién con ello, el Secretario General celebra la deci-
sion de la Asamblea General de seguir estudiando la cuestion del mejoramiento de la
capacidad de vigilancia de la Oficina. Con una capacidad de vigilancia mas amplia,
la Oficina podra ayudar significativamente a los departamentos y oficinas a gjercer
las atribuciones que les han sido delegadas en la esfera de la gestion de recursos
humanos, como parte de la reforma de gestion de la Organizacion.

11. Las actividades de vigilancia de la gestién de recursos humanos que se estan
elaborando seran amplias, integradas, sistematicasy permanentes. Por consiguiente,
la vigilancia debe convertirse en una responsabilidad compartida y una parte inte-
gral de las funciones de todos los administradores. Sin embargo, como se dispone en
la resolucion 55/258 de la Asamblea General, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos conservard la funcion central y la autoridad general en la materia. Por
consiguiente, la Oficina seguira perfeccionando |os mecanismos de vigilancia que se
describen en el parrafo 8 supra.

12. Las actividades de vigilancia se centraran en tres niveles de relaciones en ma-
teria de gestion de recursos humanos, a saber:

a) En laOficina de Gestion de Recursos Humanos. Las iniciativas de vi-
gilancia permitiran fortalecer las funciones de gestiéon de recursos humanos dentro
de la esfera de competencia de la Oficina, coordinando las actividades de vigilancia
en toda la Oficina y creando una fuente de informacién técnica y una base para la
prestacion de asistencia;

b) Con los departamentos y las oficinas de la Secretaria. La Oficina de
Gestion de Recursos Humanos determinara cual es son las actividades que han de ser
vigiladas centralmente por la Oficina, cuédles pueden ser vigiladas por los propios
departamentos y oficinas, con una estructura y un calendario apropiados para la pre-
sentacion de informes, y cudles convendria vigilar de manera conjunta;

c¢) En los departamentos y oficinas de la Secretaria. La Oficina de Ges-
tion de Recursos Humanos ayudara a aumentar la capacidad de vigilancia de las ac-
tividades de gestion de recursos humanos proporcionando herramientas, capacita-
cion, asistencia técnica, servicios de asesoramiento y orientacion.

13. Si bien hasta la fecha la vigilancia de las actividades de gestion de recursos
humanos se ha centrado principalmente en cuestiones de procedimiento, se prevé
que el nuevo sistema de vigilancia apoyara también un criterio estratégico. Como se
sefiala en los principios rectores de la vigilancia de la gestion de recursos humanos
esbozados en el parrafo 7 supra, el nuevo concepto de vigilancia procura mejorar las
practicas de gestion y lograr que el programa de trabajo de la Organizacién tenga
mejores resultados y un mayor efecto. El suministro de informacién de gestion per-
tinente, el alerta en casos de posibles irregularidades y la prestacion de asesoramien-
to en caso necesario permitiran no solo tomar medidas correctivas, sino también
ayudara a difundir las experiencias y las mejores practicas y dar a conocer los éxitos
alcanzados en las actividades de gestion de recursos humanos en todas las Naciones
Unidas.

8 und_gen_n0251251_docu_r



A/57/276

14. Las actividades de vigilancia procuraran identificar oportunidades para adop-
tar medidas correctivas no sélo impidiendo irregularidades, sino también detectando
casos de incumplimiento sistematico, con especial hincapié en los procedimientos o
procesos que 1os hayan causado, [0 que permitira determinar nuevas tendencias a fin
de tomar medidas preventivas, y no sblo correctivas. Al vigilar la aplicacién de las
reglamentaciones y reglas, también sera posible comprobar si siguen siendo perti-
nentes, y recomendar |os cambios y ajustes que sean necesarios.

15. Cuando la vigilancia revele deficiencias graves o una incapacidad importante
para gjercer la autoridad delegada, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos exi-
gira que se adopten medidas correctivas, y podra incluso retirar dicha autoridad has-
ta que se hayan adoptado las medidas correctivas o se haya restablecido la capaci-
dad necesaria del departamento u oficina.

B. Metodologia

16. Las actividades de supervision de la gestion de recursos humanos que se estan
elaborando se basan en los principios rectores que figuran en el parrafo 7 supra, e
incluyen los aspectos metodol 6gicos siguientes:

a) Alcance. Se supervisaran todas las esferas de la gestion de recursos
humanos. No obstante, se prestara atencion especial a las esferas en las que se han
delegado atribuciones al jefe del departamento u oficina y a las esferas sujetas a
mandatos legislativos (como la geografia y el género). Se examinaran periodicamen-
te las actividades de importancia fundamental para las iniciativas de reforma del Se-
cretario General, las actividades que expongan a la Organizacion al riesgo de pérdi-
das significativas debido a las importantes sumas monetarias en juego, y las activi-
dades que hayan sido objeto de observaciones en las auditorias o cuya gestion haya
sido motivo de preocupacién. Se utilizardn métodos de muestreo para seleccionar
esferas concretas representativas de un grupo de actividades;

b) Periodicidad. El seguimiento de los datos de gestion de recursos huma-
nos sera una actividad permanente. Ademas, se realizaran examenes periédicos
de esferas de naturaleza delicada o que sean particularmente importantes para la gje-
cucion del programa de trabajo de la Organizacion. Esto garantizara la supervi-
sion de todas las esferas y permitira prestar particular atencion a las esferas de inte-
rés especial;

c) Estandares, normas y objetivos. Se determinard y registrara un estan-
dar, norma u objetivo para cada esfera que se supervise. Podra tratarse de un
producto expresado en cifras o del tiempo necesario para finalizar la tarea. Algunas
normas podran estar relacionadas con las disposiciones del Estatuto y el Reglamento
del Personal, y los boletines e instrucciones administrativas del Secretario General.
Como ejemplos de indicadores mensurables que podran vigilarse cabe mencionar las
tasas de vacantes, la distribucion geogréfica, las estadisticas de representaciéon de
los géneros, los calendarios de contratacion, los tiempos de tramitacion de las pres-
taciones y los datos de la evaluacion de la actuacion profesional;

d) Registroy analisis de las observaciones y conclusiones. La Oficina de
Gestion de Recursos Humanos registrara sus observaciones y conclusiones a fin de
dejar constancia de la manera en que los departamentos y oficinas desempefiaron las
funciones que se estan supervisando, de conformidad con los estandares, normas u
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objetivos establecidos previamente. También se sefialaran los efectos de las medidas
respecto del cumplimiento de las reglas, reglamentaciones, politicas y procedimien-
tos, asi como los efectos en la Organizacién y el personal. Los andlisis concretos se
compararan con las observaciones y las conclusiones de otros departamentos y ofi-
cinas o con los parametros de referencia para toda la Secretaria. Esto ayudara a es-
tablecer parametros de referencia y determinar las experiencias adquiridas y las
practicas mas idoneas;

€) Recomendaciones. Sobre la base de sus andlisis, la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos presentard a los jefes de los departamentos y oficinas sus re-
comendaciones sobre las medidas que se deben adoptar. El objetivo de las recomen-
daciones es, entre otras cosas, proporcionar informacion a los jefes de los departa-
mentos y oficinas, ayudar a asegurar el cumplimiento de las reglamentaciones, re-
glas, politicas y procedimientos, determinar medidas correctivas apropiadas cuando
puedan haberse producido fallas, avisar a los directores sobre la necesidad de modi-
ficar los recursos o los métodos de trabajo, promover una gestion eficaz, y determi-
nar y reconocer los progresos y los éxitos de las actividades de gestiéon de recursos
humanos;

f)  Presentacion de informes. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos
esta elaborando una capacidad de presentacion de informes sobre su funcién de su-
pervision. La Oficina preparara informes anuales para el Secretario General, como
parte de la labor del Departamento de Gestion para proporcionar informacion sobre
la gestion gjecutiva.

C. Mecanismos einstrumentos

17. Para supervisar la gestion de recursos humanos se necesitan procedimientos
claros y transparentes y mecanismos e instrumentos adecuados. Ademas de los me-
canismos e instrumentos que ya se estan usando, como se informa en la seccién 1V,
se utilizaran los siguientes:

a) Préacticas e instrumentos de presentacion de informes. El SIIG ha
permitido estandarizar y mejorar considerablemente los procedimientos y procesos
de gestion de recursos humanos en todo el mundo. A los efectos de la supervision, el
SIIG es un poderoso instrumento que proporciona datos de referencia para las deci-
siones de gestién, calendarios para la adopcion de medidas administrativas e infor-
mes sistematicos sobre cuestiones concretas (como la contratacion de jubilados,
consultores y pasantes e informes sobre excepciones). Estos datos pueden utilizarse
de manera integrada para comparar los productos con los indicadores, los valores de
referencia, 1os estandares, las normas y los objetivos establecidos previamente. Los
informes proporcionan elementos vitales para medir la calidad de los productos, el
cumplimiento de los plazos y la observancia de las reglamentaciones, reglas, politi-
cas y procedimientos. Se han logrado progresos en relacion con el acceso en linea a
informacién actualizada sobre varios datos basicos y estratégicos de recursos huma-
nos, algunos de los cuales se estan publicando en un sitio de recursos humanos en la
Intranet. Se estan introduciendo otras innovaciones, como el e-PAS, instituido para
fortalecer el sistema de gestion de la actuacion profesional, y el sistema informatico
de contratacion Galaxy, elaborado para prestar apoyo automatizado al sistema de se-
leccion de personal;
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b) Misiones de examen. Las visitas periédicas de las oficinas situadas fuera
de la Sede y las misiones sobre el terreno son mecanismos esenciales para una su-
pervision eficaz. Esas actividades de supervision, llevadas a cabo en situaciones re-
ales mediante la toma de muestras, el andlisis de medidas de gestion tipicas y con-
versaciones con los oficiales de recursos humanos, el personal y los supervisores de
operaciones locales, pueden proporcionar a los departamentos y las oficinas el apo-
YO que necesitan para mejorar la gestion de sus recursos humanos. Ademas, las mi-
siones de examen pueden realizarse como parte de un examen mas amplio de la ges-
tion, en conjuncién con otras oficinas de la Secretaria con funciones y responsabili-
dades de gestion, consultivas o de asesoramiento. Una mision productiva de este ti-
po requiere que el personal dedique mucho tiempo a la planificacion, la preparacion
y el seguimiento, ademas del tiempo dedicado a la visita en si. Esto incluye la reu-
nién de datos, un acuerdo previo sobre las esferas y las actividades que se examina-
rén, y la concertacion de entrevistas. Después de la visita, es esencial que se presen-
ten informes sobre la misién, en especial sobre las experiencias adquiridas, y para
documentar |as medidas de seguimiento necesarias,

c¢) Coordinadores de supervision. La supervisiéon se debe considerar una
responsabilidad compartida y parte integral de las funciones de todos los departa-
mentos y oficinas. Los oficiales g ecutivos o administrativos de los departamentos y
las oficinas de la Sede, asi como de las oficinas de los jefes de recursos humanos
fuera de la Sede constituiran la estructura de enlace para las actividades de supervi-
sion de la gestién de recursos humanos;

d) Dotacion de instrumentos de supervision a los departamentos y las
oficinas. Ademas de proporcionar capacitacion, la Oficina de Gestién de Recursos
Humanos proporcionard a los departamentos y las oficinas instrumentos de supervi-
sion para que los utilicen como apoyo de sus actividades de gestién de recursos hu-
manos. Entre esos instrumentos figuran el programa de preparacién de informes del
SIIG, los datos de referencia, los valores de comparacién y los indicadores de
desempefio, asi como informes de supervision estandar y especiales. La Oficina de
Gestion de Recursos Humanos esta elaborando directrices y plantillas normalizadas
parala supervision afin de ayudar alos departamentos y las oficinas a gjecutar acti-
vidades de autoevaluacion, y a proporcionar informacién e informes;

€)  Otros mecanismos. Las consultas entre el personal y la administracion y
los mecanismos consultivos periddicos entre los departamentos y las oficinas tam-
bién pueden proporcionar informacion (til a efectos de la supervision. Ademas, para
supervisarse a si misma, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos se propone
aplicar los mecanismos e instrumentos de supervision disponibles a la evaluacién de
su propia labor. Todas esas actividades promoveran la comprobacién y verificacion
cruzadas de los datos de supervision.

VI. Ejecucion

18. La supervision sélo puede tener éxito si se incorpora en todos |los aspectos de
la gestién de recursos humanos. Esto exige recursos dedicados a ese fin, un equipo
especializado con las capacidades, los conocimientos y la experiencia necesarios, y
la definicion de un programa de trabajo claro.
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19. Habida cuenta de que las actividades de supervision se estan elaborando con-
juntamente con otros importantes mandatos e iniciativas de gestion de recursos hu-
manos, necesariamente se estan poniendo en practica de manera gradual. En su
etapa inicial, la gjecucioén se basara en el mayor grado posible en los recursos y los
conocimientos técnicos de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. Algunos
funcionarios y otros recursos se estan reasignando paulatinamente a actividades de
vigilancia, a medida que se van desocupando como resultado de la simplificacion de
los procesos y las reglamentaciones, de una mayor automatizacion y de una delega-
cion mas amplia de atribuciones. Con la ampliacién de las actividades de vigilancia
se podran necesitar mas recursos para garantizar un alcance universal y para propor-
cionar los servicios necesarios previstos. Cuando se cuente con recursos suficientes,
las funciones de vigilancia se incluiran en los documentos oficiales de disefio orga-
nizacional de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos y en la descripcion de
las funciones y los planes anuales de trabajo de determinados funcionarios de la
Oficina.

VII. Conclusion

20. El presente informe proporciona a la Asamblea General una descripcién
concisa de las actividades de supervision de la gestion de recursos humanos en
la Oficina de Gestion de Recursos Humanos y en toda la Secretaria. Contiene
una definicion de la supervision, una explicacion de los principios rectores per -
tinentes, una descripcién de los mecanismos de supervision existentes y una es-
trategia para su perfeccionamiento. El Secretario General se propone continuar
las actuales actividades de supervisién, dentro de las limitaciones de los recur -
sos disponibles y adecuar los recursos a las nuevas funciones para aumentar la
capacidad de la Organizacién a fin de cumplir plenamente el objetivo de apli-
car el enfoque amplio para la supervisién que aqui se describe.

21. El Secretario General recomienda a la Asamblea General que tome nota
del presente informe y apruebe el planteamiento seguido para establecer una
capacidad mas solida de supervision en la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos.
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Anexo

Resumen de las decisiones de la Asamblea Gener al
en materia de supervision

1. En el parrafo 1 delaseccién Il de su resoluciéon 53/221, de 7 de abril de 1999,
la Asamblea General reiteré la funcion, la autoridad y |a responsabilidad que teniala
Oficina de Gestion de Recursos Humanos de |a Secretaria en 1o que respectaba a es-
tablecer politicas y directrices en materia de recursos humanos y velar por que se los
respetara en toda la Secretaria; en el parrafo 2, la Asamblea decidié que la Oficina
siguiera siendo la autoridad central encargada de supervisar y aprobar la contrata-
cién y asignacion del personal, interpretar los estatutos y los reglamentos de la Or-
ganizacion y velar por su aplicacion.

2.  Enel parrafo 2 de la seccion IV de la misma resolucién, la Asamblea tomé no-
ta de la intencién del Secretario General de seguir racionalizando los procedimien-
tos administrativos y eliminar la duplicacion en relacion con la gestion de los recur-
sos humanos mediante la delegacién de autoridad a los directores de programas, y le
pidié que velara por que, antes de delegar esa autoridad, se establecieran mecanis-
mos de rendicidn de cuentas bien disefiados, incluidos los procedi mientos necesarios
de supervision y control internos, asi como actividades de capacitacion.

3.  Ensusinformes A/55/253 y A/55/270, de fechas 1° y 3 de agosto de 2000, res-
pectivamente, el Secretario General proporcioné un panorama general de los meca-
nismos de rendicion de cuenta, los procedi mientos internos de vigilanciay control y
las actividades de capacitacidon necesarias que se habian adoptado en respuesta al
pedido de la Asamblea. En el informe A/55/270, el Secretario General describié un
programa general de aplicacion de la gestion de los recursos humanos, y en particu-
lar los 10 elementos de la reforma de la gestién de los recursos humanos en la
Secretaria, para su aprobacion por la Asamblea. En relacion con cada aspecto de la
reforma de la gestion de los recursos humanos, en el informe se trataban cuestiones
relativas a larendicién de cuentas y |os mecanismos necesarios para apuntalar la de-
legacion de autoridad en la gestion de los recursos humanos.

4.  En su resolucién 55/258, de 14 de junio de 2001, |la Asamblea tomé medidas
concretas en apoyo de las iniciativas de reforma del Secretario General que figura-
ban en el documento A/55/253. En el parrafo 4 de la seccion VI, la Asamblea sub-
ray6 que toda delegacion de autoridad deberia hacerse de conformidad con la Carta
y el Estatuto y Reglamento del Personal de las Naciones Unidas y deberia comportar
una definicién clara de las estructuras jerérquicas y de rendicién de cuentas. La
Asamblea reiterd la funcién central que desempefiaba la Oficina de Gestién de Re-
cursos Humanos en el establecimiento de politicas y directrices respecto de la ges-
tion de los recursos humanos de la Organizacion y la supervisién de la observancia
y aplicacion de dichas politicas y directrices.

5. En el parrafo 10 de la misma resolucién, la Asamblea decidié seguir estudian-
do la cuestién de establecer una capacidad solida de supervision en la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos para seguir de cerca todas las actividades pertinentes
de la Secretaria, independientemente de su fuente de financiacion, y pidi6 al Secre-
tario General que le presentara un informe analitico y exhaustivo al respecto.
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