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RESUMEN
Conclusiones y recomendaciones

A. La movilidad del personal es un elemento clave para que la Secretaria pueda ejecutar sus
actividades correctamente y adaptar su amplia gama de programas y actividades a un entorno
mundial en constante cambio. Es también un factor critico para el personal, ya que tiene una gran
influencia en su vida profesional y privada. La movilidad es una cuestion pluridimensional, y
cualquier politica de movilidad, para ser viable, debe tener en cuenta ese principio fundamental,
y armonizar de manera constante las necesidades de la Organizacién con las del personal.

B. Hay consenso de que, para que la gestion de los recursos humanos sea eficaz, es necesario
asegurar la movilidad del personal dentro de la Secretaria, los fondos y programas y entre las
organizaciones del régimen comun. Habida cuenta de la complejidad de la cuestion desde una
perspectiva de todo el sistema, y especialmente debido a las restricciones de tiempo, este informe
aborda solamente la politica de movilidad dentro de la Secretaria. Hay también un consenso de
que la movilidad del personal es esencial para crear una administracion publica internacional
mas versatil, experimentada y con aptitudes multiples, capaz de atender a las necesidades de los
programas de la Sede, asi como los complejos mandatos de las actividades sobre el terreno,
ayudando de este modo a la Organizacién a aumentar su flexibilidad y respuesta eficaz. Los
Inspectores que llevaron a cabo el presente examen estiman que es preciso seguir desarrollando
la movilidad del personal dentro de las Naciones Unidas.

C. Al mismo tiempo que se reconoce que la movilidad del personal es un elemento esencial
para una gestion eficaz de los recursos humanos, y que la Organizacion evidentemente necesita
un mejor sistema de movilidad, los Inspectores creen fehacientemente que también deberian
ponderarse otras consideraciones, en particular, la necesidad de personal especializado, la
preservacion de la memoria institucional y los costos en que se incurra.

D. La mayoria de funcionarios entrevistados y encuestados no estdn plenamente convencidos
de la eficacia de la actual politica de movilidad; el 40,9% de los interrogados en la encuesta
indicaron que estan "no muy satisfechos" con la politica en vigor, mientras que el 31,7% estan
"muy insatisfechos". Por ultimo, s6lo el 12,8% considera que la politica es "alentadora",
mientras que el 32,9% estima que "no es alentadora en absoluto". Los Inspectores no consideran
ello como una manifestacion de oposicion a la politica de movilidad propiamente dicha, sino mas
bien una expresion de preocupacion general e incertidumbre sobre la viabilidad de la politica y
su aplicacion. Piensan que la politica en vigor no contiene suficientes incentivos para que el
personal se desplace, y que es preciso seguir trabajando para cumplir el mandato de la
resolucion 55/258 de la Asamblea General.

E. Los Inspectores estiman que si la Secretaria desea cumplir eficazmente su labor en un
entorno dificil y en rapido cambio, sera necesario un mayor desplazamiento de funcionarios.
Apoyan plenamente los principios consignados por el Secretario General en su politica de
movilidad. Sin embargo, consideran que es preciso mejorar la aplicacion actual de la politica a
fin de que se ajuste plenamente a esos principios y los mandatos de la Asamblea General. Sobre
la base de lo indicado, los Inspectores llegan a la conclusion de que podria haber los siguientes
problemas y obstaculos para una mejor aplicacion de la politica de movilidad:
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La politica de movilidad en vigor no atiende plenamente a las solicitudes de la
Asamblea General en muchos aspectos (véanse los parrafos 12, 13, 14, 15, 22, 26, 27,
37,57, 58,67,69, 70y 84);

Pese a los esfuerzos realizados, en toda la Organizacion hay una evidente falta de
cultura de movilidad, que es esencial para la aplicaciéon de la politica de movilidad
(véanse los parrafos 22 a 28);

No se ha establecido un plan estratégico general sobre movilidad, con objetivos
cuantificados, que definan, entre otras cosas, los lugares de trabajo especificos, el tipo
y volumen de los traslados de personal y los indicadores asociados para medir los
progresos en la aplicacion de la politica de movilidad (véanse los parrafos 37 y 38);

No se han hecho previsiones sobre las consecuencias financieras de la aplicacion de la
politica de movilidad (véanse los parrafos 70 a 75);

Pese a las iniciativas actuales y previstas, no se ha establecido ningiin mecanismo para
la gestion de conocimientos y el intercambio de conocimientos, a fin de impedir la
posible pérdida de la memoria institucional, debido al aumento de la movilidad (véanse
los parrafos 67 a 69);

Falta un analisis claro de las necesidades de la Organizacion en relacion con la
movilidad, para determinar qué tipo de aptitudes se necesitan, y cuando y donde, junto
con un inventario detallado de las aptitudes y competencias actuales del personal
disponible, por lugares de trabajo (véanse los parrafos 37 y 38);

No se han establecido arreglos sencillos y coherentes en materia de contratos de
personal para la aplicacion de la politica de movilidad, y todavia no se ha llevado a
cabo la armonizacion propuesta de los contratos (véanse los parrafos 57 a 60);

Se deben determinar las posibles repercusiones juridicas relacionadas con una
aplicacion mas profunda de la politica de movilidad (véanse los parrafos 59 a 60);

No se han establecido, para hacer frente al posible aumento de las causas que podrian
plantearse debido a la mayor movilidad, mecanismos especificos que puedan ocuparse
de administrar eficazmente de la justicia y asegurar un tratamiento equitativo para los
funcionarios en relacion con la aplicacion de la movilidad (véanse los parrafos 59 y 84
a 86);

Pese a algunas iniciativas previstas o que se estan aplicando, no hay suficientes
mecanismos de incentivo para estimular al personal a trasladarse (véase el parrafo 87);

Con independencia de algunas medidas adoptadas, no se han tomado medidas eficaces
para mejorar las condiciones de trabajo y de vida en algunos lugares de destino, lo que
constituye una importante preocupacion para el personal y la Organizacion en lo que
respecta a la aplicacion de la politica de movilidad (véanse los parrafos 88 a 90); y
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e Pese a la consultas celebradas se necesitan aiin nuevas consultas entre la direccion y el
personal (véanse los parrafos 22 a 28).

F.  Como la Secretaria inicia actualmente un complejo proceso de reforma (acerca del cual los
Estados Miembros tienen opiniones sumamente divergentes), y teniendo en cuenta los problemas
y obstaculos antes indicados, los Inspectores desearian prevenir sobre los posibles riesgos de una
aplicacion mas acentuada de la politica de movilidad. Mientras tanto, se deberan hacer esfuerzos
para adoptar medidas concretas a fin de trazar un plan estratégico general para la aplicacion
ulterior de la politica de movilidad, teniendo en cuenta todos los aspectos de esa politica, a fin de
que la Organizacion esté en mejores condiciones para ponerla en practica. Por consiguiente, los
Inspectores desearian formular la siguiente recomendacion, que a su juicio ha de asegurar y
mejorar la eficacia de la politica de movilidad.

Recomendacion

La Asamblea General deberia pedir al Secretario General que resuelva los problemas
y obstaculos definidos en el presente informe (véase el parrafo E), antes de seguir
ejecutando la etapa 4 de la politica de movilidad, a fin de que la Organizacion esté en
mejores condiciones para la plena aplicacion de la movilidad en el futuro préximo, y
presente a la Asamblea General, en su sexagésimo segundo periodo de sesiones, un informe
sobre los progresos realizados en la aplicacion de la presente recomendacion.
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INTRODUCCION

Objetivo: Ofrecer a la Asamblea General una evaluacion externa e independiente de la
viabilidad, utilidad, eficacia en funcién de los costos y repercusiones de la politica de
movilidad en vigor en la Organizacion, habida cuenta de los principios y metas indicados
por el Secretario General y las directrices normativas conexas formuladas por la Asamblea
General.

1. Puesto que en general se considera que el personal es el principal activo de la
Organizacién, su movilidad deberia ser una preocupacién comin de los Estados Miembros, la
Secretaria y los propios funcionarios. La movilidad esta contemplada en el conjunto actual de
normas del Estatuto y Reglamento del Personal; por ejemplo, con arreglo a la clausula 1.2 c), los
funcionarios estan sometidos a la autoridad del Secretario General, quien podra asignarlos a
cualquiera de las actividades u oficinas de las Naciones Unidas. Sin embargo, en gran medida, en
los ultimos 60 afos de la vida de la Organizacion, nunca ha sido tan aguda como ahora la
necesidad urgente de un personal movil.

2. En los ultimos decenios las Naciones Unidas han atravesado por cambios profundos, no
solo en el ambito politico, sino también en las esferas econdmica y social, como reflejo de la
rapida evolucion de nuestro mundo. La Organizacion también ha dejado de ser exclusivamente
un foro internacional o un érgano mundial que principalmente presta servicios parlamentarios,
administrativos y de conferencias en la Sede o en unos pocos principales lugares de destino.
Se ha extendido de forma impresionante, y su mandato actual abarca: a) actividades politicas,
tales como mantenimiento de la paz, consolidacion de la paz, rehabilitacion nacional después de
los conflictos, vigilancia de elecciones; b) cooperacion econdmica y técnica; c¢) apoyo a los
derechos humanos y operaciones humanitarias; d) lucha contra la droga y el delito; y €) una
gama de otras actividades diversas que tienen una influencia directa en la vida y en el bienestar
de millones de personas en todo el mundo.

3.  Los Inspectores coinciden con la opinion general de la Secretaria de que, al mismo tiempo
que la Organizacion puede haber hecho esfuerzos en cuanto a su funcién y estructura para
mantenerse a la par de los acontecimientos mundiales en el ambito politico, econémico y social,
la gestion de los recursos humanos y las caracteristicas y condiciones de servicio de personal no
han cambiado al mismo ritmo. Cada vez mas se acude a la Organizacidon para que ejecute un
mayor numero de actividades operacionales orientadas al terreno, para asistencia humanitaria,
seguridad en periodos de transicion, recuperacion después de los conflictos, apoyo al desarrollo y
vigilancia de los derechos humanos. El alcance y la complejidad de estas actividades exigen una
administracion publica internacional mas versatil, experimentada y con aptitudes multiples, lo
que implica, entre otras cosas, un personal con una mayor movilidad.

4.  El objetivo de este informe es ofrecer a la Asamblea General una evaluacion externa e
independiente de la viabilidad, utilidad, eficacia en funcion de los costos y repercusiones de la
politica de movilidad en vigor en la Organizacion, habida cuenta de los principios y metas
indicados por el Secretario General y las directrices normativas conexas formuladas por la
Asamblea General.



5. Las descripciones de la politica en vigor se han extraido de los documentos de la
Secretaria, en particular el documento de posicioén de la direccion sobre movilidad, preparado
para su examen en el 27° periodo de sesiones del Comité de Coordinacion entre el Personal y la
Administracion, titulado "Part I1I: Increasing Mobility" (Parte III: Mayor movilidad).

6.  Los Inspectores desearian destacar la participacion del personal en la encuesta por Internet.
Se recibieron 1.290 respuestas', que incluian un volumen considerable de observaciones
adicionales. El indice estimado tedrico de respuesta es de 11%”. Sin embargo, estiman que el
verdadero indice de respuesta podria haber sido muy superior, por los siguiente motivos:

e Debido a las restricciones de tiempo, la encuesta se habia llevado a cabo durante la
primera mitad de julio, periodo en que una gran parte del personal habia tomado las
vacaciones anuales;

e Por motivos técnicos, la iniciacion de la encuesta se habia demorado en algunos
lugares;

e La poblacion total considerada por el calculo de esta estimacion incluia las categorias
de Secretario General Adjunto y Subsecretario General, que no formaron parte de la
encuesta;

e La poblacién total considerada por el calculo del indice de respuesta incluia personal
del cuadro organico y del cuadro de servicios generales designados en virtud de
contratos de la serie 100;

e Si solo se considera el personal del cuadro organico y sus respuestas, el indice teérico
de respuesta para este grupo especifico es del 17%.

! Sélo se han considerado las respuestas del personal contratado en virtud de la serie 100.

2 El calculo del indice de respuesta es tedrico, ya que la Secretaria no puede proporcionar cifras del
numero total de funcionarios a los que realmente se transmitié la encuesta. La poblacion utilizada a los
fines del analisis incluye todo el personal de la Secretaria, con independencia de la fuente de financiacion,
que haya sido nombrado por un afio 0 mas en virtud de los contratos de la serie 100 del Estatuto del
Personal. No se incluyeron las personas designadas para misiones, el personal del Servicio Movil y los
profesores de idiomas, los funcionarios nacionales y los auxiliares de informacion publica. Al 30 de junio
de 2005, el tamafio de esta poblacion era de 11.746 personas, lo que incluye las siguiente categorias:
Secretario General Adjunto y Subsecretario General, directores (D-2 y D-1), personal del cuadro organico
(P-5 a P-1) y personal del cuadro de servicios generales (G-7 a G-1) y categorias asociadas (servicio de
seguridad y artes y oficios). Estos datos se han extraido del informe del Secretario General "Composicion
de la Secretaria", A/60/310.

? La poblacién tomada en consideracion para este calculo es todo el personal de la Secretaria, con
independencia de la fuente de financiacion, del cuadro organico y designado en virtud de contratos de la
serie 100 (4.124), tal como se indica en el informe del Secretario General "Composicién de la Secretaria"
(A/60/310). El nimero total de respuestas recibidas de los funcionarios del cuadro organico designados en
virtud de contratos de la serie 100 es de 694.



Los Inspectores consideran que el nimero de respuestas y comentarios recibidos constituyen una
muestra significativa a partir de la cual pueden extraerse conclusiones.

7.  Los Inspectores desean expresar su sincero agradecimiento a las muchas personas que
respondieron rapidamente a la solicitud de asistencia, y en particular a los que voluntariamente
compartieron sus conocimientos y experiencia a través de su participacion en entrevistas y en la
encuesta del personal. Sus opiniones han sido muy valiosas para la preparacion del presente
informe.

Metodologia

8.  Los Inspectores examinaron los documentos y celebraron entrevistas con los jefes de
departamento, funcionarios ejecutivos, administradores y personal de las oficinas de las Sedes
(Nueva York, Ginebra y Nairobi) y dos comisiones regionales (la Comision Econdmica para
Africa y la Comision Econémica para América Latina y el Caribe). La Dependencia Comun de
Inspeccion también llevo a cabo una encuesta del personal por Internet en toda la Secretaria, para
recabar las opiniones y percepciones del personal.

9.  En un esfuerzo por preparar el presente examen en plena cooperacion con la Secretaria de
las Naciones Unidas, en marzo de 2006 uno de los coautores viajo a la Sede de Nueva York para
explicar a los funcionarios superiores la justificacion y oportunidad del examen y recabar sus
respuestas preliminares, sus contribuciones y su activa cooperacion. Las entrevistas se llevaron a
cabo y se formularon solicitudes de contribuciones a la Secretaria, pero lamentablemente éstas
no se recibieron. En abril de 2006, los Inspectores comunicaron a varios funcionarios el mandato
del informe y recabaron sus observaciones. Una vez mas, no se recibieron comentarios. En junio
de 2006, los Inspectores se desplazaron en mision oficial a la Sede para entrevistar, entre otros, a
los funcionarios de alto nivel que se ocupaban de cerca de la movilidad del personal.
Organizaron reuniones con muchos funcionarios interesados. Lamentablemente, no pudieron
reunirse con dos altos funcionarios fundamentales, que se negaron a recibirlos por motivos no
indicados.

10. El 4 de agosto de 2006, la Dependencia Comun de Inspeccion envid el proyecto de informe
a la Secretaria a los efectos de introducir correcciones sobre elementos objetivos y recabar
comentarios oficiales. Los comentarios recibidos se han recogido, como procede, en el presente
informe. Habida cuenta de la indole de esos comentarios, los Inspectores planearon otra mision a
Nueva York, en la esperanza de seguir examinandolos con los funcionarios competentes de la
Secretaria. Lamentablemente, esa mision debio cancelarse debido a que un Inspector no recibio6 a
tiempo su visado de entrada (que se habia solicitado en julio de 2006). Los Inspectores debieron
sefalar nuevamente a la atencion del Secretario General la necesidad de que los funcionarios de
las Naciones Unidas observen las disposiciones del Estatuto de la DCI, en particular el parrafo 2
del articulo 6, que indica que "las organizaciones brindaran a los Inspectores plena cooperacion a
todos los niveles, incluso el acceso a cualquier informaciéon o documento determinado que
guarde relacion con sus labores".

11. En sus observaciones al presente informe, la Secretaria indic6 que muchas de las
observaciones y comprobaciones contenidas en el proyecto de informe son prematuras y
probablemente estardn desactualizadas o seran incorrectas en el momento en que se publique el
informe, e indic6 que como estaban preparando nuevos documentos para someter a examen de la



Asamblea General en su sexagésimo primer periodo de sesiones, alguna de las conclusiones del
informe podrian haber quedado superadas por los acontecimientos en el momento de su examen
por parte de la Asamblea. Los Inspectores desearian sefialar, sin embargo, que durante sus
entrevistas en junio de 2006 con los funcionarios en la Sede no se les informé de ningln tipo de
novedad. Es mas, esos documentos no estaban todavia disponibles en el momento en que
finalizaban el informe. Los Inspectores estan convencidos de que muchas de las comprobaciones
y conclusiones de su informe podrian ser utiles para orientar la aplicacion ulterior de la politica
de movilidad en vigor. También les complaceria que pudiera demostrarse que las
comprobaciones y conclusiones, ya comunicadas a la Secretaria de las Naciones Unidas en el
proyecto de informe, han quedado superadas por los acontecimientos, y que ello se reflejara en
los documentos prometidos a que se aludi6 anteriormente.



I. MANDATOS LEGISLATIVOS

12. La Asamblea General, en su resolucion 51/226, pidi6 al Secretario General que fomentara
la movilidad y prosiguiera la aplicacion de los programas de asignacion dirigida. Ulteriormente,
en su resolucion 53/221, la Asamblea pidi6 al Secretario General que estableciera mecanismos
para promover una mayor movilidad entre las funciones, los departamentos y los lugares de
destino, y aplicara una politica en ese sentido. Lo alentd a que estudiara, a través del Comité
Administrativo sobre Coordinacién, la posibilidad de ampliar la movilidad entre las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.

13. En resoluciones ulteriores (55/258, 57/305 y 59/266) pidid al Secretario General que
elaborara nuevos criterios de movilidad para aumentar al méximo los beneficios para la
Organizacién y asegurar un trato justo y equitativo para todo el personal, indicando que la
movilidad deberia basarse en los principios de que la movilidad:

a)  No perjudique la continuidad ni la calidad de los servicios ni la memoria institucional
y la capacidad de la Organizacion;

b) No dé lugar a la transferencia ni la supresion de puestos que hayan quedado
vacantes;

c¢)  Contribuya a reducir las elevadas tasas de vacantes que se observan actualmente en
algunos lugares de destino y comisiones regionales de las Naciones Unidas;

d)  Se distinga claramente entre la movilidad en un lugar de destino y la movilidad entre
distintos lugares de destino y que esta ultima sea un factor mas importante en la
promocion de las perspectivas de carrera;

e) Se promueva la movilidad para los puestos de todas las categorias del cuadro
organico y categorias superiores.

14. Ademas, la resolucion 59/266 se explaya sobre los principios indicados con arreglo a las
siguientes orientaciones:

"e Destaca la necesidad de asegurar que se cuente con mecanismos adecuados para que
los directores de los programas rindan cuentas de la aplicacion de las politicas de
recursos humanos;

e Pide al Secretario General que adopte las medidas necesarias para asegurar que la
movilidad no se utilice como instrumento de coaccion contra el personal y que asegure
que se apliquen las medidas de vigilancia y rendicion de cuentas que correspondan;

e Pide al Secretario General que elabore un plan estratégico con indicadores, valores de
referencia, calendarios y criterios claros para aplicar las politicas de movilidad y le
informe al respecto, particularmente sobre las consecuencias financieras, en su
sexagésimo primer periodo de sesiones;



Pide al Secretario General que considere la posibilidad de recurrir a incentivos para
alentar a los funcionarios a trasladarse a lugares de destino que registran tasas de
vacantes cronicamente elevadas;

Invita a los paises anfitriones a examinar, segun corresponda, sus politicas de
concesion de permisos de trabajo a los conyuges de funcionarios de las Naciones
Unidas;

Invita al Secretario General a seguir estudiando formas de ayudar a los coényuges a
encontrar oportunidades de empleo;

Reconoce que las necesidades en materia de movilidad deben atenderse mediante un
mayor esfuerzo para mejorar las condiciones de vida y de trabajo en los distintos
lugares de destino."



II. PREOCUPACIONES GENERALES

15. La Asamblea General, a través de varias resoluciones, ha pedido al Secretario General que
considere plenamente la necesidad de una mayor movilidad en el contexto de la planificacion de
los recursos humanos, y que cree mecanismos encaminados a establecer y aplicar una politica de
aumento de la movilidad entre funciones, departamentos y lugares de destino.

16. Atendiendo a las solicitudes de la Asamblea General, el Secretario General, en su informe
"Reforma de la gestion de los recursos humanos" (A/55/253), formulé una propuesta de una
nueva politica en materia de movilidad. Esta incluia una serie de mecanismos para velar por que
la Organizacion pueda trasladar a las personas entre funciones, departamentos, grupos
ocupacionales y lugares de destino a fin de:

e Satisfacer las necesidades operacionales;
e Preparar al personal para que trabaje en un entorno multidisciplinario;

e Elaborar un enfoque mas integrado de los muchos aspectos del trabajo de la
Organizacion;

e Promover una mayor integracion entre el personal que trabaja sobre el terreno y el de la
Sede;

e Brindar al personal diversas oportunidades de carrera.

17. A través de las entrevistas que llevaron a cabo y de la encuesta por Internet, los Inspectores
pudieron percibir que un gran nimero de administradores y funcionarios eran escépticos acerca
de la actual politica de movilidad. Con todo, los Inspectores estiman que ello no significa
necesariamente que se opongan a la politica, sino mas bien expresan su preocupacion general e
incertidumbre acerca de su viabilidad.

18. Ademds de la preocupacion e incertidumbre comun antes mencionada, es también
interesante, e induce a la reflexion, observar que los funcionarios que prestan servicio en algunos
lugares de destino que son Sedes (Nueva York, Ginebra y Viena) en conjunto tienen una actitud
mas negativa o apoyan menos la indole obligatoria de la politica. En cambio, por el contrario, sus
homologos de Nairobi y de la mayoria de las comisiones regionales y lugares de destino sobre el
terreno, como Addis Abeba, parecen tener una actitud mas positiva hacia la politica de
movilidad.

19. Durante las entrevistas, los Inspectores observaron que muchos administradores y
funcionarios del grupo de las "Sedes" se preguntaban sobre la justificacion de una politica
"obligatoria" en materia de movilidad, y expresaron mayores preocupaciones en las cuestiones
relacionadas con la viabilidad de la movilidad, en particular de los funcionarios con profesiones
especializadas, y la necesidad de mantener la memoria institucional. La mayoria de los
funcionarios estdn preocupados especificamente por algunas de las cuestiones obviamente
dificiles que se relacionan con la movilidad, tales como la formacion adecuada, el empleo del
conyuge, la educacion de los hijos y otras condiciones de trabajo o de vida en algunos lugares de
destino. A su vez, los funcionarios que estan dispuestos a trasladarse temen "quedarse varados



sobre el terreno". Los Inspectores estiman que este asunto podria abordarse a través de sistemas
de rotacion bien planificados que aseguren que los funcionarios tengan un adelanto profesional
tras prestar servicios sobre el terreno. Los funcionarios también expresaron preocupacion por los
posibles problemas de condicién de residentes de sus conyuges e hijos que se quedan en los
paises anfitriones de sus lugares de destino actuales.

20. Los Inspectores observaron que los funcionarios de Nairobi y de las comisiones regionales,
al mismo tiempo que expresaron un apoyo enérgico a la politica de mayor movilidad propuesta
por el Secretario General, destacaron que era indispensable que esa politica sea viable y eficaz,
asegurando las mismas oportunidades al personal en toda la Organizacion. Los representantes de
personal de uno de esos lugares de destino insistieron especificamente en que no procede obligar
al personal a permanecer demasiado tiempo en las estaciones con condiciones de vida dificiles, y
que se les debera dar la oportunidad de trabajar en lugares que son "Sedes". Expresaron la
esperanza de que la nueva politica de movilidad aborde seriamente la cuestion, para garantizar la
movilidad, no s6lo dentro de un mismo lugar ("en el mismo corredor") sino también entre
lugares de destino, especialmente entre la Sede y lugares de destino sobre el terreno.

21. Los Inspectores coinciden plenamente con el Secretario General en que, debido al alcance
y la complejidad de sus actividades, la Organizacion necesita una politica de movilidad eficaz
que cree una administracion publica internacional mas versatil, experimentada y con aptitudes
multiples, y prepare a su personal para trabajar en un entorno mundial pluridisciplinario. Sin
embargo, antes de que se introduzca una politica de movilidad viable y eficaz, los Inspectores
insisten en la necesidad de que se comprendan claramente y se estimen de forma equilibrada los
aspectos positivos y negativos de la politica. También se necesitan medios para superar los
diversos problemas y obstaculos antes citados. Se debe por consiguiente desplegar esfuerzos, en
primer lugar, para desarrollar una "cultura de movilidad" dentro de la Organizacién y trazar un
plan estratégico general para aplicar la politica de movilidad.



III. PRINCIPALES CONCLUSIONES

A. Falta de una cultura de movilidad en la Organizacion y de consultas
adecuadas entre la direccion y el personal

22. La Asamblea General, en sus resoluciones, ha insistido reiteradamente en la importancia de
las consultas entre el personal y la administracion. Una aplicacion eficaz de la movilidad del
personal exige, en primer lugar, una cultura de movilidad dentro de la Organizacion, sin la cual
no se obtendra el apoyo del personal en su conjunto. El desarrollo de esa cultura, a su vez,
requiere consultas y una participacion abierta y adecuada del personal y la direccion sobre la
conveniencia de la movilidad y los problemas individuales que plantea. S6lo entonces una
decision de politica de la administracion podra convertirse en un esfuerzo comin y consciente.

23. La Secretaria, en sus observaciones al proyecto de informe, notifico a los Inspectores
acerca de las consultas celebradas entre la administracion y el personal:

"Se determind que la movilidad era uno de los elementos de la estrategia de gestion
de los recursos humanos de la Organizacion, presentada por el Secretario General en 1994
(A/C.5/49/5). El Secretario General destaco la necesidad de adoptar medidas concretas
para promover las perspectivas de carrera y la movilidad en su informe de 1997 titulado
"Renovacion de las Naciones Unidas: un programa de reformas" (A/51/950). La cuestion
de la movilidad se examino en el 23° periodo de sesiones del CCPA (1999), en que se
acordd que la movilidad era una cuestién importante y compleja que merecia un examen
mas detenido y un debate pleno en la siguiente reunion. El informe del 24° periodo de
sesiones del CCPA (2000) refleja las intensas deliberaciones sobre la movilidad, durante
las cuales se examinaron las propuestas presentadas por la direccion, el Consejo de
Coordinacion del Personal de la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra, el Consejo de
Personal de la CESPAO y el Comité del Sindicato de Personal de la CEPA, asi como los
representantes del personal que asistieron al 24° periodo de sesiones del CCPA. Como
resultado de los debates se registraron 16 puntos de convergencia (a los cuales el Sindicato
de Personal de Nueva York formul6 reservas), la mayoria de los cuales estan reflejados en
la actual politica de movilidad y su plan de aplicacion. En particular, en el 24° periodo de
sesiones del CCPA se estuvo de acuerdo en que la movilidad debe aplicarse en su sentido
mas amplio, y que las exigencias de movilidad deben atenderse mediante traslados entre
funciones, departamentos, ocupaciones, lugares de destino y organizaciones, fuera de la
Secretaria. Esta afirmacion ha sentado la base para la definicién de movilidad utilizada por
la Organizacion en su politica actual."

24. Antes de presentar la politica de movilidad, la Secretaria dijo que habia recibido
observaciones sobre las circulares administrativas que establecian el nuevo sistema de seleccion
del personal, de los representantes de personal de siete lugares de destino y de los jefes de
administracion/personal de 23 oficinas y departamentos. Habia examinado estas observaciones y
las habia abordado al redactar nuevamente las circulares administrativas de abril de 2002,
ST/SGB/2002/5 y ST/SGB/2002/6, asi como ST/AI/2002/4. Ulteriormente, el CCPA, en su
reunion de 2002, acordd que "la administracion habia celebrado intensas consultas con el
personal sobre todos los aspectos del nuevo sistema de seleccion y, en el proceso, tuvo en cuenta
un numero importante de preocupaciones del personal".
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25. La Secretaria sigui6 explicando a los Inspectores que, en 2005, la OGRH habia iniciado
una campana mundial de informacién para todo el personal, a fin de seguir sensibilizando acerca
de la politica de movilidad e informar del apoyo disponible para ayudarles a prepararse a la
movilidad. La campafa incluia una carta del Subsecretario General de Gestion de Recursos
Humanos a todo el personal, seguida por sesiones de informacion con los administradores
superioresz‘ funcionarios ejecutivos en las Sedes y jefes de recursos humanos en las oficinas fuera
de la Sede".

26. En este sentido, los Inspectores desearon sefialar que, pese a todas las consultas aludidas,
muchos de los administradores y funcionarios a los que interrogaron han expresado su pesar de
que, antes de que el Secretario General lanzara la nueva politica de movilidad, no se hubieran
realizado suficientes consultas entre la Sede y las comisiones regionales, la administracion y el
personal y sus representantes. Los representantes de algunos departamentos en la Sede también
se quejaron de que se hubieran llevado a cabo pocas consultas previas. Los Inspectores estiman
firmemente que, si hubiera habido consultas previas suficientes y adecuadas, la nueva politica
generaria menos malentendido y podria haberse elaborado un plan estratégico general para su
aplicacion. Por consiguiente, se llega a la conclusion de que: a) las consultas celebradas no
reflejan correctamente las preocupaciones del personal, o b) no se ha mantenido correctamente
informados a la direccion y los funcionarios sobre el desarrollo de las consultas.

27. Los resultados de la encuesta del personal confirman ademas la insuficiencia de las
consultas. Cerca del 86% de los interrogados indicé que no habian sido consultados para la
elaboracion de la politica de movilidad, y més del 67% de los interrogados no sabian si sus
representantes de personal habian sido consultados. Los Inspectores por ende desearian sefialar
este aspecto a la atencion de los representantes del personal, ya que muestra que pese a las
consultas celebradas, el personal todavia opina que no se lo ha mantenido informado
correctamente. Llegan a la conclusion de que no hay en absoluto una comprension comun ni una
sensibilizacién sobre la conveniencia y necesidad de una politica de mayor movilidad del
personal en su conjunto. Esta ausencia de una cultura de movilidad en la Organizacion, a juicio
de los Inspectores, constituye un importante problema para la aplicacion de la politica de
movilidad en vigor.

28. Los Inspectores observan que se han hecho algunos progresos en el establecimiento de la
politica de movilidad y la iniciacién de un cambio en la cultura de la Organizacion, y que
actualmente el concepto de movilidad estd aceptado como un elemento fundamental de la
administracion publica internacional. Sin embargo, se siguen planteando importantes problemas
para su aplicacion plena y eficaz. El propio numero del personal, sus diferentes aptitudes y las
diversas funciones que cumplen, su dispersion y el diverso tamafo de los lugares de destino en
que prestan servicio, hacen que la administracion de la movilidad sea compleja y
sustancialmente diferente de la situacion imperante en los fondos y programas de las Naciones

* La Secretaria informé a los Inspectores de que la OGRH habia organizado reuniones de ciudadanos y
sesiones de informacion para diez departamentos y oficinas en la Sede de Nueva York. Los jefes de
recursos humanos ofrecieron sesiones de informacién en ONUG, ONUV/ONUDD, ONUN/PNUD/ONU-
HABITAT, CEPAL, CEPA, CESPAP, CEDEAO, CEPE y UNCTAD. Se puso a disposicion en i-Seek, la
intranet de las Naciones Unidas, material impreso y electrénico con respuestas a las preguntas mas
frecuentes, asi como sugerencias para prepararse a la movilidad.
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Unidas. Y hay por lo menos 23 grupos ocupacionales, que no siempre se encuentran en todos los
lugares de destino.

B. Falta de un plan estratégico de movilidad

29. En cualquier organizacion, la aplicacion de un sistema de movilidad es una empresa
importante que exige una planificacion cuidadosa y que no debe perturbar el curso de las
operaciones normales. Las Naciones Unidas no es una excepcion en ese sentido. Habida cuenta
de la complejidad de la Secretaria, es fundamental un plan estratégico general. La Oficina de
Servicios de Supervision Interna (OSSI) ya ha determinado la necesidad de un plan de ese tipo.
El plan debe incluir objetivos cuantificables que definan el tipo y volumen de los traslados de
personal, de forma coherente con la nueva politica, planes de accion con calendarios y valores de
referencia que faciliten las pautas de movilidad deseadas y una métrica que permita medir
constantemente los cambios en las pautas de movilidad y productos de la Organizacion’.
Ulteriormente, la Asamblea General, en la resolucion 59/266, pidié al Secretario General que
elaborara un plan estratégico con indicadores, valores de referencia, calendarios y criterios claros
para aplicar las politicas de movilidad.

30. Tras tomar nota de las consultas llevadas a cabo en el 24° periodo de sesiones del CCPA, el
Secretario General en su informe sobre la reforma de la gestion de los recursos humanos
(A/55/253, parrafos 38 a 44 y anexo IV), presentd la movilidad como uno de los elementos
indispensables de un programa general de aplicacion de la gestion de los recursos humanos.
El anexo IX del mismo informe indica que se estaba llevando a cabo una encuesta de alcance
mundial acerca de las cuestiones relacionadas con el trabajo y la calidad de vida que influyen en
el trabajo de los funcionarios, para determinar cuales son las cuestiones que mas preocupan al
personal. En el anexo III, el Secretario General destacd la necesidad de que la Organizacion
reemplace el sistema de movilidad voluntario por un sistema de movilidad dirigido, basado en
los siguiente principios:

"a) La movilidad no es un fin en si sino un instrumento destinado a permitir a las
Naciones Unidas cumplir sus necesidades operacionales con mayor eficacia;

b) Las modalidades de la movilidad variaran segln las necesidades del puesto y el lugar
de destino;

¢) Lamovilidad es una responsabilidad compartida por la Organizacion, los directores y
el personal, en relacion con la cual todos deben cumplir una funcién activa;

d) La movilidad formard parte integrante de las modalidades de la carrera; las
perspectivas de carrera del funcionario estaran determinadas, en parte, por su
movilidad."

31. La informacion descriptiva de los parrafos siguientes se ha extraido de textos del
Secretario General sobre movilidad, en particular, el documento de posicion de la administracion
sobre movilidad, preparado para el debate en el 27° periodo de sesiones del CCPA, titulado

3 "Resultados de la reforma de la gestion de los recursos humanos", A/59/253, 24 de septiembre de 2004.
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"Part III: Increasing Mobility", que se puso a disposicion en i-Seek; "La politica de movilidad,
introducida en 2002, fue establecida como parte integrante del sistema de seleccion de
personal..."® (ST/SGB/2002/5 y ST/AI/2002/4). "Fue concebida para estimular la movilidad del
personal con contratos de la serie 100, como elemento esencial de las perspectivas de carrera...
en virtud de esta politica se definidé la movilidad en general para incluir a los traslados entre
funciones, grupos ocupacionales, departamentos, lugares de destino y organismos del sistema de
las Naciones Unidas"”; también se contempla como movilidad el traslado de personal dentro del
mismo grupo ocupacional, departamento u oficina y/o lugar de destino si ello supone un cambio
de supervisor o si las responsabilidades asumidas son sustancialmente diferentes. Desde su

introduccion, se han establecido los siguientes instrumentos y mecanismos:

a)  Ocupacion maxima del empleo: cinco anos para todo el personal con contratos de la
serie 100, de G-5 a P-5, y seis afios para las categorias superiores a P-5;

b)  Ocupacion minima del empleo: dos afios, o solamente un afio si es el segundo
traslado lateral®;

c¢) Todas las posibilidades de trabajo estan disponibles en primer lugar para el personal
en servicio, mediante traslados laterales;

d) Lapromocion esta vinculada a la movilidad: se necesitan dos traslados laterales antes
de un ascenso a P-5;

e)  Se ha suprimido la antigiiedad en el grado como requisito para el ascenso;

f)  Se estan estableciendo redes ocupacionales departamentales para promover la
movilidad, el desarrollo del personal, la constitucion de redes y los enfoques
pluridisciplinarios.

32. La estrategia para la aplicacion de la movilidad presenta cuatro etapas:

a)  Primera etapa: 2002-2004 (terminada). Introducir el concepto de movilidad sobre
la base de consultas entre los funcionarios y el personal directivo y un examen
intergubernamental; promover el cambio cultural; y ejecutar programas y utilizar
mecanismos para preparar y apoyar al personal.

b) Segunda etapa: 2004-2005 (terminada). Perfeccionar la estrategia para aplicar la
politica de planificacion de la movilidad; formular las politicas necesarias y
establecer una infraestructura para la tecnologia de la informacion; y fomentar la
conciencia y la comprension y establecer redes para fomentar la movilidad.

6 {-Seek. Intranet de las Naciones Unidas.
7 Ibid.

8 Un traslado lateral de un funcionario es el que no supone un cambio en su grado actual.
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Tercera etapa: 2005-2006 (actual). Mejorar las politicas necesarias y la
infraestructura de la tecnologia de la informacidn; y promover la comunicacion y la
informacion’.

33. Cuando los funcionarios alcanzan su limite de ocupacién en el puesto, sus puestos actuales
deberan incluirse en un compendio de movilidad, y los propios funcionarios deberan iniciar los
tramites para trasladarse a otra funcion, grupo ocupacional o departamento; el requisito de
movilidad también puede ser atendido mediante un traslado a otro organismo dentro del sistema
de las Naciones Unidas. A partir de mayo de 2007, se ha previsto introducir la "movilidad
dirigida" nivel por nivel, de forma gradual y por etapas, y escalonada en el tiempo, del siguiente

modo:
Grados Periodo
P-3yG-7 Mayo de 2007 - octubre de 2007
P-4y G-6 Noviembre de 2007 - abril 2008
P-5yG-5 Mayo de 2008 - octubre de 2008
D-1yD-2 Noviembre de 2008 - abril de 2009

Cada una de estas actividades presentara tres fases principales:

a)

b)

Compendio. La OGRH publicara un compendio de los puestos ocupados por
funcionarios participantes que han llegado a su limite de ocupacion de puestos. El
acceso al Compendio estara disponible a los miembros participantes a través del
modulo "My Mobility" del sistema Galaxy eStaffing System.

Expresion de preferencias. Solamente los funcionarios cuyos puestos figuran en el
Compendio pueden indicar su interés por otros puestos en su nivel personal en el
Compendio... Cuando se presente una solicitud para puestos del Compendio de
movilidad, se alentara al personal a que solicite por los menos cinco puestos, y se le
dard la oportunidad de expresar sus preferencias por puestos o lugares de destino. Si
bien estas preferencias no tienen un caracter vinculante, se las tomara en cuenta en la
mayor medida posible... Los funcionarios que no expresen una preferencia por otra
asignacion seran automdaticamente objeto de un examen para funciones que se
adecuen a sus competencias, calificaciones, aptitudes y experiencia.

Proceso de seleccion. La OGRH... presentard a consideracion y evaluacion de los
directores de programa todas las manifestaciones de preferencia recibidas para los
puestos en sus respectivos departamentos u oficinas, asi como los nombres de los
funcionarios que no presentaron solicitud pero retinen las competencias,
calificaciones, aptitudes y experiencia para los puestos. Se prevé que el proceso de

® i-Seek. Intranet de las Naciones Unidas.



-14-

evaluacién incluya una entrevista, ya sea personal, por video, teleconferencia o por
. 10
teléfono .

34. La OGRH llevara a cabo una correlacion de todos los participantes, para todos los puestos,
sobre la base de evaluacion de los directores de programa. La oficina de recursos humanos local
de cada lugar de destino llevara a cabo una actividad similar para el personal GS de contratacion
local. El Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos examinard y aprobara las
reasignaciones propuestas para todo el personal del cuadro organico y el cuadro de servicios
generales en la Sede. Las designaciones propuestas de personal de servicios generales en las
oficinas fuera de la Sede seran aprobadas por los jefes de oficina respectivos.

Proyectos pilotos con personal de categoria P-2

35. La OGRH, en sus observaciones sobre este informe, indico a los Inspectores que se han
llevado a cabo proyectos pilotos en virtud de los cuales todos los funcionarios de categoria P-2
que se incorporaron a la Organizacion después del 1° de enero de 2000 estaban sujetos a
programa de reasignacion dirigida durante los primeros cinco afos de servicio, como parte de sus
obligaciones contractuales. Los cinco programas de reasignacion voluntaria y los tres programa
de reasignacion dirigida por el personal de categoria P-2 han producido valiosas ensefianzas y
practicas recomendadas que, a juicio de la OGRH podrian aplicarse al personal de todos los
niveles y de categorias diferentes. La ensefianza mdés importante, segun la OGRH, es el
reconocimiento fundamental por parte de cada uno de los funcionarios de cada uno de los
directores de programa, de su obligacion estatutaria de atender a las necesidades del programa.

36. Sin embargo, los Inspectores estiman que alguna de las ensefanzas extraidas con este
programa para el personal de categoria P-2 no pueden extrapolarse directamente a otros niveles
y/o categorias de personal, dado que la movilidad, si bien esta consignada explicitamente en la
clausula 1.2 c) del Estatuto del Personal, no es un requisito contractual explicito para otros tipos
de personal. Ademas, la mayoria de las personas que se incorporan a la Organizacion con
categoria P-2 son profesionales jovenes en los primeros afios de su carrera, en un momento en
que probablemente estaran mas ansiosos de aprender y mas dispuestos a asumir desafios. En esta
época, también probablemente tendran menos responsabilidades familiares que el personal de
mayor antigiiedad.

37. La Asamblea General ha pedido reiteradamente al Secretario General que garantice una
movilidad correcta del personal entre todas las comisiones regionales y lugares de destino para
superar el indice elevado de vacantes en determinados lugares. Sin embargo, la politica actual de
movilidad no incluye metas geograficas que son esenciales para seguir los progresos en la
reduccion de los indices elevados de vacantes. Por consiguiente, los Inspectores consideran que
el plan de movilidad en vigor no es exhaustivo ni estratégico. Carece de objetivos cuantificables,
que identifiquen los lugares especificos, el tipo y el volumen de los traslados de personal, y no
dispone de indicadores asociados para medir los progresos en la aplicacion. Los Inspectores
consideran que al elaborarse el plan estratégico de movilidad el punto de partida deberd ser un
analisis de las necesidades de la Organizacion, para determinar qué tipo de aptitudes se
necesitan, y donde. Convendria trazar un inventario detallado, por lugar, de las aptitudes y

19 1bid.
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competencias del personal. La comparacion de las necesidades de la Organizacion, lo que
incluye cuando y donde se plantean esas necesidades, y con qué ya se cuenta en el plano interno,
debe sentar la base de esta planificacion estratégica.

38. A través de una planificacion eficaz de los recursos humanos se aseguraria que se dispone
del personal adecuado para alcanzar las metas de la Organizacion. Ello supone evaluar las
aptitudes actuales y las necesidades futuras, y hacer proyecciones de los objetivos en materia de
edad y geograficos. Ello sentaria la base para planificar la dotacion de personal y la contratacion,
y determinar si las futuras necesidades de la Organizacién se veran atendidas con la contratacion,
la formacién y/o la rotacion del personal. La OSSI abordd la conveniencia de este analisis de
necesidades en una de sus recomendaciones en el documento "Resultados de la reforma de la
gestion de los recursos humanos" (A/59/523). Los Inspectores estiman que, si no se analizan las
necesidades, es dificil definir y justificar de qué manera la politica actual de movilidad podria
satisfacer las necesidades de la Organizacion. No pudieron encontrar ninguna prueba de que se
hubiera emprendido el analisis de necesidades, o que el actual programa de movilidad forme
parte integrante de la planificacion de los recursos humanos.

C. Movilidad obligatoria y movilidad voluntaria: ejemplos
de enfoques diferentes

39. Técnicamente, la movilidad puede ser voluntaria, dirigida u obligatoria. La politica actual
promueve la movilidad "voluntaria", a través de diferentes mecanismos, durante el periodo de
ocupacion de un puesto fijo. Sin embargo, y pese a los esfuerzos para promover este tipo de
movilidad, el enfoque es esencialmente obligatorio, ya que estipula el cumplimiento estricto de
los limites actuales de ocupacion de puesto (cinco afnos para los puestos de G-5 a P-5, con
excepcion de los puestos de P-2, y seis afios para los puestos de D-1 y D-2). En sus
observaciones sobre el proyecto del informe la OGRH indicé que "después de 2002, la
Organizacion ha facilitado y estimulado la reasignacion voluntaria de los funcionarios, pero ello
no significa que la intencién haya sido de establecer una politica de movilidad voluntaria en
algin momento".

40. Otras organizaciones, entre ellas la Comision Europea, han optado por un enfoque
voluntario para su personal, con exclusion de los funcionarios de direccion superior (grados A-1
y A-2), que rotan cada cinco a siete afios''. Como la Secretaria ha indicado, ya se han establecido
politicas de movilidad obligatoria para una serie de fondos y programas de las Naciones Unidas
(PNUD, UNICEF y ACNUR). El reciente acuerdo interorganismos sobre movilidad, que rige el
traslado del personal entre los diferentes organismos del sistema de las Naciones Unidas, exige el
acuerdo del funcionario (parrafo 1.5 del articulo I). Asi pues, este enfoque también puede
considerarse voluntario.

41. Los Inspectores desean sefialar algunas diferencias, por ejemplo, entre la politica de
movilidad de la Comision Europea y la de las Naciones Unidas. La Comision tiene un sistema de
movilidad obligatorio inicamente para los funcionarios superiores de direccion, y se establece la
movilidad voluntaria para los niveles mas bajos. En las Naciones Unidas, por el contrario, se ha
establecido un sistema de movilidad que es obligatorio para todos los niveles, pero con requisitos

" Decision de la Comision de 29 de septiembre de 1999.
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menos estrictos para la direccion superior. Todos los funcionarios de los grados G-5 a P-5 deben
trasladarse cada cinco afios, mientras que el limite de ocupacion de puesto para la categoria D-1
y D-2 es de seis anos. Ademas, los funcionarios de la administracion superior seran los ultimos
en trasladarse seglin la "etapa cuatro" de la politica actual de movilidad (véanse los parrafos 32 y
33 supra). Los Inspectores no comprenden la justificacion de este trato preferencial para la
administraciéon superior. A su juicio, el personal de esta categoria deberia dar el ejemplo,
asumiendo la vanguardia en la aplicacion de la politica de movilidad.

42. La autoridad del Secretario General para trasladar funcionarios cada vez que se les necesita
es otro elemento del sistema de movilidad obligatoria. Esta autoridad estd definida en la
clausula 1.2 ¢) del Estatuto del Personal: "los funcionarios estdn sometidos a la autoridad del
Secretario General, quien podra asignarlos a cualquiera de las actividades u oficinas de las
Naciones Unidas". La Asamblea General, en su resolucion 51/226, limitdo la potestad
discrecional del Secretario General de designar y promover, al margen de los procedimientos
establecidos, a su Oficina Ejecutiva y las categorias de Secretario General Adjunto y
Subsecretario General, asi como los enviados especiales de todos los niveles, mientras que la
resolucion 59/266 de la Asamblea General reconocid su autoridad para asignar y desplegar
personal de conformidad con las necesidades operacionales de la Organizacion. Los Inspectores
estiman que la autoridad del Secretario General para trasladar funcionarios cada vez que se
necesitan para atender a las necesidades de la Organizacion deberia estar reconocida
explicitamente dentro de un marco claro sobre movilidad.

43. De conformidad con la actual politica de movilidad, la OGRH publicard un compendio de
los puestos ocupados por funcionarios participantes que hayan llegado al limite de ocupacion de
su puesto. Los funcionarios o la administracion pueden pedir que se aplace la colocacion de un
puesto en el compendio, cada vez que existan motivos legitimos relacionados con una situacion
critica del personal o los intereses de la Organizacion. Esas solicitudes serian examinadas por la
OGRH, y se haria lugar solo en casos excepcionales. En algunas situaciones especiales, también
"por motivos legitimos" los funcionarios pueden ser eximidos de la rotacion, o lograr que su
rotacion se aplace por un periodo especifico, normalmente no mas de un afio. Los Inspectores
determinaron que no se han examinado ni establecido los criterios anteriores para determinar
cuando podria ser aplicable un "motivo legitimo". A su juicio, ésta es un de las principales
deficiencias del sistema actual. Aunque faltan pocos meses para el comienzo de la rotacion
obligatoria, en mayo de 2007, la OGRH hasta la fecha no ha definido los criterios de lo que
podria constituir "motivos legitimos", ya sea desde la perspectiva de la Organizaciéon o del
personal. Tampoco ha pedido a los departamentos y oficinas que identifiquen tales casos,
por ejemplo, para definir qué podria constituir un "puesto especializado" no sujeto a rotacion
obligatoria. La cuestion de la movilidad y la necesidad de preservar determinadas funciones
altamente especializadas y especificas de determinados lugares se examinard mas adelante en
este informe, en el parrafo 66.

44. Los Inspectores estiman que la responsabilidad primordial para definir los puestos no
sujetos a rotacion deberia incumbir a la administracion sustantiva y no a la OGRH, como en la
politica actual. La OGRH primordialmente estaria encargada de elaborar los criterios para
clasificar los puestos como "no sujetos a rotacion" y preparar las normas y procedimientos
conexos. Con todo, la autoridad para aplicar esas normas deberia incumbir a la administracion
sustantiva de programas, en estrecha consulta con la OGRH.
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45. Otro elemento de la politica actual que confirma la indole obligatoria es que los
funcionarios que no expresen una preferencia por una asignacion quedaran automaticamente
sujetos a un examen por parte de la OGRH para su colocacion en puestos funcionales adecuados
a sus competencias, calificaciones, aptitudes y experiencia. Ello reafirma el conflicto de
responsabilidad entre la administracion sustantiva de programa y la OGRH, como se ha indicado.

46. Los Inspectores indican que si bien la movilidad obligatoria podria tener un efecto
negativo en la motivacion del personal, la movilidad voluntaria no permitiria en absoluto a la
Organizacion alcanzar sus objetivos, principalmente en los lugares de destino con condiciones de
vida dificiles. La encuesta sobre el personal muestra que cuando se ofrece la opcion de elegir
entre los enfoques voluntario, obligatorio o dirigido, el personal preferiria un enfoque de
movilidad dirigido (51,7% de los interrogados), es decir una movilidad asociada a las
necesidades de la Organizacion y las perspectivas de carrera. Este resultado muestra su alto nivel
de madurez y de entrega a la Organizacion. Los Inspectores también estdn a favor de la
movilidad "dirigida". A su juicio la movilidad es una responsabilidad que debe estar compartida
por la Organizacion, los administradores y el personal. Debe estar administrada correctamente y
asociada a las perspectivas de carrera. También debe promoverse, en la medida posible,
mediante sistemas voluntarios e incentivos atrayentes.

47. La movilidad obligatoria se aplicaria como ultimo recurso solo en casos muy especiales, y
tras haberse evaluado cuidadosamente las iniciativas anteriores de movilidad voluntaria.
Sin embargo, los Inspectores creen categoricamente que deberia considerarse la movilidad
obligatoria en algunos dmbitos fundamentales de la Organizacion, en particular en los puestos
delicados. La movilidad también podria emplearse como instrumento para mejorar y promover la
transparencia en la administracion de los recursos. Por consiguiente los puestos, especialmente
los puestos superiores, que supongan la responsabilidad de administrar recursos considerables
(por ejemplo, en adquisiciones, finanzas y tesoreria) deberian estar sujetos a una exigencia
especial de movilidad obligatoria. Asimismo, los Inspectores estiman que deberian estar
incluidos en este enfoque obligatorio los puestos a los que incumben funciones de supervision.
La cuestion no ha sido abordada por la politica de movilidad en vigor.

D. La movilidad como instrumento de gestion

48. La movilidad no debe ser un fin en si'%. Los Inspectores consideran que la importancia de
la movilidad radica en su conveniencia como medio para ayudar a la Organizacion a alcanzar sus
objetivos. Asi pues, desde una perspectiva ideal la movilidad es elemento de una gestion basada
en resultados. Deberia ofrecer a la Organizacion un personal versatil, adaptable y motivado, con
las cualidades apropiadas. Con todo, la politica actual ha convertido la movilidad en un fin en si
mismo, y se pide al personal que se traslade sin haberse considerado previamente sus
perspectivas de carrera. Es importante observar que la iniciativa para un traslado incumbe
principalmente al funcionario, y que los administradores no pueden desempefiar plenamente sus
funciones de direcciéon en ese respecto sin el apoyo del personal. La movilidad debe ser
principalmente un instrumento para que los directores de programa alcancen mejor los resultados
previstos. Si los administradores deben responder de su actuacion y la consecucion de sus

2 (A/55/253, anexo 111, parr. 5 a).
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objetivos, se les debe delegar suficiente autoridad para administrar los recursos sujetos a su
supervision, incluido su recurso principal, su personal.

49. Los Inspectores piensan que el personal percibe la politica actual sobre movilidad como un
mero ejercicio burocratico. Muchos funcionarios, de todos los niveles dentro de la Organizacion,
perciben el requisito de movilidad principalmente desde una perspectiva de cumplimiento. En la
opinion de los Inspectores, debe ser un instrumento de administraciéon que forme parte de una
gestion basada en resultados. La OGRH desempefia una funcion preponderante en la actual
politica de movilidad. Es el coordinador central de las actividades de reasignacion dirigidas para
todo el personal del cuadro organico, en toda la Secretaria, y para el personal del cuadro de
servicios generales en la Sede. En cooperacion con los jefes de departamento, también estara
encargado de colocar al personal que haya llegado a su limite de ocupacién de puesto. Ademas,
el Subsecretario General de Gestion de Recursos Humanos examinard y aprobard las
reasignaciones propuestas para todos los funcionarios del cuadro orgédnico y el cuadro de
servicios generales en la Sede. Por su parte, los programas de movilidad para el cuadro de
servicios generales de las oficinas fuera de la Sede estaran coordinados por sus propias oficinas
locales de recursos humanos.

50. Los Inspectores estiman, sin embargo, que asignar a la OGRH una responsabilidad central
de la movilidad estd en pugna con los fundamentos de la gestion basada en resultados, que
persigue promover la flexibilidad de la gestion en la utilizacion de los recursos. En su
resolucion 60/257 de 8 de mayo de 2006, la Asamblea General hace suyas las conclusiones y
recomendaciones del Comité del Programa y de la Coordinacion de aprobar el marco de
referencia propuesto por la DCI para la aplicacion de una gestion basada en resultados.
Con respecto a la delegacion de autoridad, el criterio 6, "Potenciacion de los administradores
mediante servicios centrales de apoyo adecuados y un servicio de asistencia en gestion de
recursos humanos", define claramente las principales funciones de los servicios centrales de
apoyo. La OGRH incluia las siguientes: prestacion de servicios administrativos comunes,
prestacion de servicios de asesoramiento, incluido un servicio de consulta de recursos humanos,
acceso a los conocimientos de gestion y supervision. Los Inspectores instan encarecidamente a la
Secretaria a que se ajuste estrictamente a estas disposiciones de legislacion al aplicar la politica
de movilidad.

51. En el contexto de la gestion basada en los resultados, los jefes de los departamentos u
oficinas deben mantener la autoridad en materia de traslados dentro de sus departamentos u
oficinas, con el asesoramiento normativo y la asistencia administrativa de la OGRH en la
preparacion del compendio y la asistencia al personal interesado para encontrar la correlacion
adecuada. Por otra parte, los Inspectores estiman categéricamente que se debe conferir a la
OGRH una autoridad como ultimo recurso en los casos en que los funcionarios y directores de
programa no hacen lo que le corresponde para aplicar la politica de movilidad. De otro modo
podria no haber movilidad mas alla de los limites de los "silos departamentales". El examen
automatico, y en definitiva, la sustitucion de los funcionarios que no expresan un interés por un
traslado lateral cuando se ha vencido su limite de ocupacién de puesto, que ahora estd a cargo de
la OGRH, deberian ser, desde el punto de vista del procedimiento, el Gltimo paso una vez que
han fracasado las demas iniciativas.

52.  Aunque la OGRH reitera el compromiso del Secretario General de poner en practica la
movilidad dirigida, los Inspectores estan convencidos de que la politica vigente es "obligatoria" y
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no "dirigida". Asi lo confirman algunos de sus elementos, por ejemplo, la disposicion sobre
limites de ocupacion de puesto y la falta de una asociacién manifiesta entre la movilidad y las
perspectivas de carrera. Los Inspectores estiman firmemente que la movilidad dirigida debe
utilizarse como una estrategia de gestion que consiste en traslados del personal a los fines de
desarrollar una fuerza de trabajo mas versatil y con mayores aptitudes, que permita atender las
necesidades actuales y futuras de la Organizacion. De este modo, la movilidad estaria claramente
asociada a las perspectivas de carrera. Obviamente también se debe tener en cuenta la
disponibilidad de recursos. Esta definicion en tres enfoques destaca el vinculo intrinseco e
inalienable entre esos elementos.

53. Los Inspectores reiteran que en el contexto de la gestion basada en los resultados, el
proceso de seleccion del personal debe ser una actividad de gestion mas que administrativa.
Nadie esta en mejores condiciones que los directores de programa para determinar el tipo de
personal que necesitan para alcanzar sus objetivos de rendimiento. A juicio de los Inspectores, la
seleccion del personal no debe ser una funcidon de apoyo, sino una responsabilidad que incumba
a los directores de los departamentos sustantivos, puesto que ellos deben dar cuentas de los
resultados del programa.

54. Los Inspectores consideran que la principal responsabilidad de aplicar la politica de
movilidad corresponde primordialmente a los directores de programa, y la OGRH debe
desempefiar una funcién de establecimiento de normas, coordinacidon y asesoramiento, para
apoyar y supervisar la aplicacion. Ello estaria en armonia con las resoluciones pertinentes de la
Asamblea General tales como la 51/226, que reconoce la funcion de la OGRH como principal
representante del Secretario General en el establecimiento de las politicas y directrices en
materia de recursos humanos, y apoya su autoridad central en materia de politica.

E. Movilidad y perspectivas de carrera

55. La actual politica de movilidad afirma establecer un vinculo entre la movilidad y las
perspectivas de carrera, tal como se indica a continuacion:

"La movilidad geogréfica o el servicio en una misidon sobre el terreno o en otro
organismo, en el mismo o un diferente lugar de destino, por lo menos por un afo, serd un
requisito indispensable para el ascenso al grado P-5 y categorias superiores. Ello
contribuiria a asegurar que, en el momento en que un funcionario haya llegado a la
categoria P-5, tenga un perfil diversificado de experiencias de creciente responsabilidad, lo
que incluye experiencia en gestion y, por consiguiente, una perspectiva mas integrada y
una capacidad para contribuir méas plenamente a la labor de la Organizacién.""

56. Sin embargo, a juicio de los Inspectores, este enfoque establece solamente uno de los
requisitos para aspirar a un ascenso. Considera s6lo de forma imprecisa el aspecto cualitativo de
las perspectivas de carrera. Es mas, confiere el mismo valor a la movilidad en el mismo lugar
(la llamada "movilidad en el mismo corredor"), que a la movilidad geografica. Los Inspectores
insisten en que la movilidad entre lugares de destino, especialmente entre las Sedes y los lugares
de destino sobre el terreno, deberia tener un valor superior. Si bien el objetivo claramente

13 i-Seek. Intranet de las Naciones Unidas.
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afirmado es desarrollar "un perfil diversificado de experiencias de creciente responsabilidad, lo
que incluye experiencia en gestion", no se indica en absoluto cémo ello se lograria o verificaria,
ya que la politica vigente no exige al personal que adquiera una experiencia diversificada, sino
simplemente que "se traslade". Este enfoque parcial limita el valor de la movilidad.
Por consiguiente, es comprensible que muchos funcionarios perciban la movilidad como uno
mas de los requisitos burocraticos que hay que cumplir, que no los beneficia ni a ellos ni a la
Organizacion.

57. Los Inspectores consideran que la politica actual en materia de movilidad no asocia
correctamente las perspectivas de carrera del personal. De hecho, pese a los considerables
esfuerzos para mejorar los programas de promocion profesional del personal y el establecimiento
de un centro de recursos para las perspectivas de carrera en la mayoria de los principales lugares
de destino, que incluyen cursillos de promocion profesional que abordan la planificacion de la
carrera (en 2004-2005, casi 2.000 funcionarios participaron en cursillos de promocion
profesional de un dia ofrecidos en la Sede y fuera de la Sede), no hay perspectivas de una
promocion dirigida de la carrera dentro de la Secretaria. En este sentido, es importante observar
que solamente el 35,5% de los interrogados en la encuesta "creen firmemente" que la actual
politica de movilidad tiene algin efecto en sus perspectivas de carrera, mientras que el 57%
percibe la movilidad s6lo como un requisito para el ascenso. Ademas, el 66% de los interrogados
considera la movilidad como un instrumento para adquirir aptitudes. Evidentemente, todavia
queda mucho por hacer para asociar correctamente la politica de movilidad con las perspectivas
de carrera del personal.

58. A juicio de los Inspectores, ésta es una de las cuestiones mas importantes que deben
abordarse. Como la politica vigente hace especial hincapi¢ en el traslado del personal
simplemente porque es un requisito que hay que cumplir, la movilidad se convierte en un fin en
si, en pugna con el principio estipulado por el Secretario General, de que la movilidad no es un
fin en si mismo, y que los Inspectores también apoyan plenamente. Estan convencidos de que la
movilidad es un medio, que debe servir para mejorar la eficiencia de la Organizaciéon mediante
una estrategia de promocion de carrera bien reflexionada.

F. La movilidad como requisito contractual

59. La Asamblea General, en su resolucion 55/258, reconoce el requisito de la movilidad como
uno de los elementos esenciales de la situacion contractual del personal. La mayoria de los
aspirantes a un puesto en las Naciones Unidas saben que estan solicitando un cargo en una
organizacion mundial, con operaciones en diferentes zonas geograficas. Asi pues, ya hay una
compresion "implicita" de una posible movilidad. Sin embargo, ello debe traducirse en requisitos
explicitos de movilidad, que deben estar claramente reflejados en la relacion contractual entre el
funcionario y la Organizacion. Una de las més importante experiencias que se han adquirido en
los programas de reasignacion dirigida para el personal de categoria P-2, como sefialo la OGRH,
es que la integracion de la movilidad como un elemento contractual "explicito" facilita la
aplicacion ulterior de las politicas de movilidad.

60. Las diferencias intrinsecas en los muchos tipos de contratos actualmente establecidos
dentro de la Secretaria constituyen un importante obstaculo para la aplicacion de la politica de
movilidad, ya que s6lo un nimero limitado de funcionarios retine las condiciones para participar
en el programa de movilidad. Los Inspectores coinciden con la Secretaria en que muchos
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funcionarios actualmente no pueden participar debido a su condicion contractual, que en gran
parte se basa en la fuente de financiacion de sus puestos. Por ejemplo, aunque la mayoria de los
funcionarios que prestan servicios sobre la base de nombramientos sobre el terreno lo hacen en
virtud de los contratos de las series 200 y 300 del Estatuto y Reglamento del Personal, la politica
de movilidad en vigor solo se aplica al personal contratado en virtud de contratos de la serie 100.
El Secretario General ya ha propuesto que se modifique y reduzca el nimero y tipo de contratos
para armonizar las condiciones de servicio, a fin de atender a las necesidades de una
organizacion implantada cada vez mas sobre el terreno. Como estas propuestas estan sujetas a la
aprobacion de la Asamblea General, los Inspectores consideran conveniente esperar las
decisiones de la Asamblea antes de iniciar la proxima etapa de la politica de movilidad.

61. Los Inspectores desearian sefalar a la atencion las posibles consecuencias juridicas de una
aplicacion mas acentuada de la politica en vigor. Comparten plenamente las preocupaciones
expresadas por la Oficina de Asuntos Juridicos, de que:

"... la manera en que se propone llevar a cabo [la politica de movilidad], es decir, mediante
una ocupacion limitada de puestos y traslados obligatorios antes de poder obtener
ascensos, puede no ser el enfoque adecuado para aplicar el concepto de movilidad en las
Naciones Unidas. Si bien el Estatuto del Personal estipula en su clausula 1.2 c¢) que los
"funcionarios estan sometidos a la autoridad del Secretario General, quien podra asignarlos
a cualquiera de las actividades u oficinas de las Naciones Unidas", con lo que desde el
punto de vista técnico el Secretario General estaria autorizado a introducir un sistema de
movilidad obligatoria, el sistema propuesto parece cambiar radicalmente las condiciones
de servicio del personal, y no se puede excluir que algunos de sus elementos puedan ser
impugnados con éxito ante el Tribunal Administrativo de las Naciones Unidas. El sistema
propuesto también es sumamente engorroso y podria afectar una buena ejecucion de los

14
programas."

62. Los Inspectores por lo tanto recomiendan enérgicamente que el Secretario General, antes
de iniciar la plena aplicacion de la politica de movilidad, entable intensas consultas para llegar a
una solucion viable que satisfaga a todas las partes interesadas. Una posible solucion podria ser
garantizar que se respeten los actuales derechos contractuales de los funcionarios titulares
cuando se aplique la politica de movilidad. En otras palabras, con independencia de cualquier
decision futura de la Asamblea General sobre la reforma contractual, los funcionarios titulares de
contratos permanentes deberian poder trasladarse dentro de la Secretaria, los fondos y programas
sin restricciones a su condicion contractual. En la actualidad esos funcionarios pueden
trasladarse, pero sus contratos permanentes se mantienen solamente por un periodo determinado.
Luego deben regresar a sus puestos originales para no perder sus derechos contractuales.

" Carta del Secretario General Adjunto de Asuntos Juridicos al Subsecretario General de Gestion de
Recursos Humanos de fecha 10 de septiembre de 2001.
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G. Las politicas de movilidad requieren flexibilidad
en su concepcion y aplicacion

63. El Secretario General, en su informe "Reforma de la gestion de los recursos humanos"
afirm6 que "no hay una forma unica y sencilla de incrementar la movilidad en una organizacién
compleja como las Naciones Unidas. La diversidad de su labor obliga a prescindir de un enfoque
liso y llano de rotacion del personal que, en cambio, seria apropiado en una organizacion
orientada hacia el terreno"". Destaca que "las modalidades de la movilidad variaran segin las
necesidades del puesto y el lugar de destino"'®. Aunque ello confirma la necesidad de un enfoque
flexible de la movilidad dentro de la Secretaria, los Inspectores no encontraron modelos de
movilidad diferentes para empleos y/o lugares diferentes, y sélo en unos pocos casos la politica
en vigor ofrece, de forma parcial e imprecisa, diferentes modelos de movilidad, por ejemplo, en
el caso de empleos altamente especializados. Ademas, el 50,5% de los interrogados en la
encuesta del personal indicé que a su juicio la politica actual de movilidad no toma en
consideracion las necesidades del empleo y/o el lugar. Otro 28% de los interrogados indicaron
que "no saben" si lo hace o no.

64. Los Inspectores coinciden con la opinion de la Secretaria de que, habida cuenta de la
complejidad de sus operaciones, es indispensable que la Organizacion adopte un enfoque flexible
para poner en practica la movilidad. Para adquirir experiencia en la aplicacion de la politica de
movilidad, los Inspectores indican que seria aconsejable comenzar con ambitos en los que,
comparativamente, la politica pueda aplicarse mas facilmente. Por ejemplo, la movilidad dentro
del mismo o similares grupos ocupacionales o profesionales. Obviamente, también podrian
estudiarse sistemas especificos de rotacion intradepartamental. Tales sistemas ya existen dentro
de la Secretaria, como la politica de rotaciéon de la Oficina de Coordinacién de Asuntos
Humanitarios (OCAH), que ha de introducirse en 2008, sujeto a la evolucion de la politica de
movilidad de la Secretaria. Sobre la base de las experiencias adquiridas en esta iniciativa, la
movilidad podria expandirse entre las funciones, departamentos y entre las Sedes y los lugares de
destino sobre el terreno o incluso entre organismos del sistema de las Naciones Unidas en su
conjunto.

65. Pese a la diversidad de actividades que se ejecutan dentro de la Secretaria, y ademas de la
propuesta de elaboracion de politicas de rotacion intradepartamental, los Inspectores estiman que
en algunos ambitos comunes, como la administraciéon, podrian organizarse programas de
rotacion entre los diferentes departamentos dentro de un lugar de destino determinado. Estos
programas deberian estar coordinados en el ambito local, incluso en el caso del personal del
cuadro organico. Tal enfoque contribuiria a reducir la carga administrativa en la Sede.

66. A veces la amplia variedad de actividades dentro de la Secretaria exige aptitudes altamente
especializadas y especificas de un lugar. "Un niimero limitado de puestos del cuadro organico
internacional, que suponen el cumplimiento de funciones altamente especializadas y especificas
de un lugar, se designarian como no sujetos a rotacion.""” Esta cuestion se tuvo en cuenta en la

'S A/55/253, anexo 111, parr. 5.
' Ibid.

17 {-Seek. Intranet de las Naciones Unidas.
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politica de movilidad en vigor. La OGRH ese responsable de designar los puestos no sujetos a
rotacion, en consulta con los jefes de departamento. Los Inspectores también estiman que en una
politica de movilidad flexible se deberian prever excepciones para el personal que trabaja en
profesiones sumamente especializadas, cuya movilidad podria ser sumamente dificil o ineficaz
para la Organizacidn, por ejemplo, los cartografos o expertos en diferentes tipos de armas.
Convendria establecer una lista de puestos no sujetos a rotacidon, en que se los identifique
claramente por especializacion y lugar, a fin de asegurar que la gestion de la movilidad es
transparente. La OGRH, al formular observaciones sobre este informe, sefialo que "... la
designacion de determinados grupos ocupacionales que no estaran sujetos a la politica de
movilidad se aborda en un proyecto de instruccion administrativa que se esta preparando”.

67. Los Inspectores estiman que en una politica de movilidad flexible también se deberia
tomar en consideracion los casos especiales, tales como el personal con problemas de salud,
discapacidades y condiciones especiales de familia, asi como el personal préximo a la edad de
jubilacidn, etc. Por consiguiente, celebran la decision de la OGRH de eximir de los requisitos de
movilidad a los funcionarios a quienes falta menos de dos afos para jubilarse.

68. Los Inspectores consideran ademds que la politica de movilidad actual no es
suficientemente flexible para atender a las necesidades de una organizacion compleja como las
Naciones Unidas, y no da un trato equitativo a determinados tipos de personal. Por ejemplo, en
su definicion de movilidad, la Secretaria asigna el mismo valor a la movilidad entre lugares de
destino diferentes que a la llamada "movilidad en el mismo corredor" o la movilidad entre
diferentes secciones y dependencias de trabajo. Al mismo tiempo que reconoce que la movilidad
en el mismo lugar podria, en determinados casos, suponer un cambio en las funciones que
cumple un funcionario, los Inspectores desean con todo insistir en que se debe reconocer y
asignar mayor valor a los esfuerzos necesarios para un traslado geografico. La movilidad en el
mismo lugar no debe utilizarse como mecanismo para sacar ventajas de las circunstancias y
eludir el espiritu de la politica de movilidad.

H. La politica de movilidad y la necesidad de preservar
la memoria institucional

69. Si la movilidad no se administra correctamente, la Organizacion puede llegar a perder su
memoria institucional. La OSSI ya ha sefalado a la atencion este problema. La DCI comparte las
opiniones incluidas en su informe sobre "Aplicacion de todas las disposiciones de la resolucion
55/258 de la Asamblea General, sobre gestion de los recursos humanos", en que la OSSI sefiala
la necesidad de incorporar en el proceso de movilidad mecanismos para la transferencia de los
conocimientos y la continuidad de la experiencia:

"Se requieren enérgicas actividades para institucionalizar las practicas de gestion de
los conocimientos, comenzando a nivel de unidades, secciones y divisiones, a fin de
complementar las actividades para promover la movilidad. Ese enfoque permitiria también
evitar la posible resistencia de directores de programas, que no desean perder los servicios
de funcionarios que se consideran esenciales para la ejecucion del programa."'®

'8 " Aplicacién de todas las disposiciones de la resolucién 55/582 de la Asamblea General, sobre gestion
de los recursos humanos", A/57/726, parr. 33.
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70. Como ha indicado la OGRH, hay varias iniciativas de gestion del conocimiento que se
estan estableciendo en diferentes ambitos de la Secretaria, tales como:

e Grupo de Tareas sobre intercambio de conocimientos de la Secretaria, dirigido por la
Biblioteca Dag Hammarskjold, que estd preparando un programa de intercambio de
conocimientos de la Secretaria;

e El Grupo de trabajo de la JJE sobre intercambio de conocimientos, que trabajard sobre
una estrategia de intercambio de conocimientos para el sistema de las Naciones Unidas;

e Un proyecto piloto de intercambio de conocimientos del Grupo de las Naciones Unidas
para el Desarrollo, que combina los cuatro modelos de intercambio de conocimientos
de las organizaciones en torno al tema del VIH/SIDA;

e La plataforma de gestion de contenido electronico (Electronic Content Management -
ECM), que estd desarrollando el Departamento de Gestion y que incorporara:
a) la gestion electronica, b) el intercambio de conocimientos y c) los servicios a los
organos intergubernamentales;

e El conjunto de herramientas de gestion del conocimiento del Departamento de
Operaciones de Mantenimiento de la Paz, que incorpora una metodologia, asi como
protocolos de presentacion de informes y difusion, para los exdmenes después de las
medidas, los informes de final de asignacion, las notas de transferencia y las encuestas
de practica.

71. Sin embargo, todas estas iniciativas todavia estdn en la etapa de planificacion o
experimental. No existe alin una estrategia exhaustiva para una gestion eficaz del conocimiento
dentro de la Secretaria, lo que exacerba el problema de preservar la memoria institucional
durante el ejercicio de movilidad en curso. Esta cuestion ya se ha examinado en varios
documentos. La siguiente reflexion esta extraida del resumen de un informe de la OSSI:

"En la Secretaria no siempre existe un entorno abierto para el intercambio de
conocimientos, el apoyo de los niveles superiores es limitado, se carece de incentivos y
recompensas, hay pocas estrategias organizacionales de gestion de los conocimientos y los
recursos especificos para el intercambio de conocimientos, de haberlos, son minimos.""

72.  Si bien ya se han introducido varias mejoras tecnologicas dentro de los diferentes &mbitos
de la Secretaria, sus ventajas se han visto en gran parte socavadas por la falta de una estrategia
eficaz de gestion de la informacion mundial, debido a que el personal que se encuentra en
lugares y departamentos separados no es capaz de intercambiar sus conocimientos. El propio
Secretario General ha admitido que "Ni la cultura ni la tecnologia alientan ni permiten el

' "Informe de la Oficina de Servicios de Supervision Interna sobre la evaluacion teméatica de las redes de
gestion de los conocimientos en la consecucion de los objetivos de la Declaracion del Milenio",
E/AC.51/2006/2 (24 de marzo de 2006).
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intercambio de conocimientos"*". Ello nuevamente lleva a los Inspectores a la conclusion de que
por el momento podria ser prematuro seguir aplicando una mayor movilidad, ya que ello sélo
podria traer aparejada una mayor falta de eficiencia. Por consiguiente, aconseja prudencia en
cuanto a la prosecucion de la aplicacion del programa actual de movilidad, si no hay garantias de
la preservacion de la memoria institucional de la Organizacion.

I. Consecuencias financieras

73. La puesta en practica de la movilidad tiene consecuencias financieras evidentes. La
Asamblea General, en su resolucion 53/221, pidié al Secretario General que incluya en sus
propuestas de presupuesto partidas para llevar a la practica las propuestas en materia de gestion
de recursos humanos. Y en su resolucion 59/266, se le pidi¢ explicitamente que elabore un plan
estratégico con indicadores, valores de referencia, calendarios y criterios claros para aplicar las
politicas de movilidad, e informe al respecto, particularmente sobre las consecuencias
financieras, en su sexagésimo primer periodo de sesiones. Sin embargo, lamentablemente esta
cuestion fundamental parece haberse pasado por alto completamente. Los funcionarios de la
OGRH indicaron a los Inspectores que no preveian un aumento significativo en los actuales
gastos comunes de personal debido a una mayor movilidad. Estimaron que los costos directos
asociados con esa cuestion podrian absorberse dentro de la consignacion para gastos comunes de
personal. Y, como la mayor parte del personal deberia trasladarse dentro de un lugar de destino
determinado, no habria tampoco costos del viaje ni de mudanza. Se inform6 asimismo a los
Inspectores que no se habia pedido a la Oficina de Planificacion de Programas, Presupuesto y
Contaduria General (OPPBA) que formulara una estimacion de costos especificos para el
ejercicio de movilidad.

74. Los Inspectores desean insistir en que el Secretario General ha indicado explicitamente que
las metas de la politica de movilidad son "lograr que la Organizacion pueda trasladar a las
personas entre funciones, departamentos, grupos ocupacionales y lugares de destino a fin de
satisfacer las necesidades operacionales"*'. Con todo, los Inspectores se preguntan por qué la
OGRH baso exclusivamente sus hipdtesis en la movilidad dentro de un lugar de destino
determinado. Al no haber ninguna justificacion en apoyo de la hipdtesis de la OGRH, los
Inspectores estiman que se hubieran debido preparar diferentes estimaciones de costos teniendo
en cuenta distintas hipotesis de movilidad.

75. Al hacer observaciones sobre el proyecto de informe, la OGRH senalé que las
consecuencias de la propuesta de movilidad en materia de recursos "estdn consignadas en el
informe detallado "Invertir...", que indica que se incurrird en los costos proyectados debido a las
necesidades de recursos adicionales para dotacion de personal y servicio comunes y los
programas ampliados de promocidn profesional y apoyo a las perspectivas de carrera en apoyo
de la movilidad". Conviene observar que el informe mencionado por la OGRH no esta
disponible en el momento de finalizarse el presente informe. Es mas, los Inspectores desearian

2 "Invertir en las Naciones Unidas: en pro del fortalecimiento de la Organizacién en todo el mundo",
A/60/692 (7 de marzo de 20006).

2 A/55/253, parr. 39.
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sefalar que, pese a las reiteradas solicitudes a la OGRH para que presentara las estimaciones de
costos durante su mision en Nueva York, no recibi6é ninguna respuesta.

76. Aun cuando esas estimaciones de costos puedan ser dificiles de cuantificar debido a la falta
de datos de referencia, los Inspectores estiman con todo que la aplicacion de la movilidad puede
exponerse en cifras. Tras reconocer la constante evolucion de la funcion de la Organizacion y la
indole de sus mandatos, cada vez mas orientados al terreno, los Inspectores partieron de la base
de que por lo menos el 20% de los traslados laterales anuales de personal del cuadro organico se
llevaran a cabo entre lugares de destino. La OGRH, en sus observaciones al informe de los
Inspectores, no ha presentado cifras especificas que confirmen o desmientan la estimacion
anterior, sefialando que "... las estimaciones preliminares indican que en 2007 posiblemente se
trasladarian 500 funcionarios en virtud del programa de movilidad dirigida, de los cuales s6lo
una fraccién cambiaria de lugar de destino". Sin embargo, como la Asamblea General ha pedido
que se asigne mayor valor a la movilidad entre lugares de destino que a la movilidad dentro de
un lugar de destino determinado, los Inspectores estdn sorprendidos de la afirmacion de la
Secretaria de que s6lo "una fraccion" del personal cambiaria de hecho de lugar de destino.
Por consiguiente, suponiendo un costo medio de unos 50.000 de doélares por traslado, los gastos
comunes de personal adicionales por bienio se situarian en la gama de 15 a 20 millones de
dolares por bienio®.

77. Es importante observar que esta estimacion, sin embargo, no incluye los gastos adicionales
asociados a la aplicacion de la movilidad, que, aunque sean dificiles de cuantificar, no deben
dejarse de lado, tales como:

e Los recursos adicionales que necesita la OGRH para administrar la movilidad;

e Las necesidades adicionales de formacion (que la Secretaria estima en 20 millones de
dolares por bienio);

e El tiempo necesario para introducir a los funcionarios en sus nuevas actividades; y

e El tiempo que necesitan el personal y los directores de programa para observar sus
largos procedimientos administrativos.

78. Como el sistema de seleccion del personal y los programas de reasignacion exigen muchos
recursos y funcionan a escala de toda una organizacion, la mayor movilidad requerird mayores
recursos administrativos. Por consiguiente, los Inspectores estiman que es necesario un enfoque

?2 La poblacion tomada en consideracién para este calculo son todos los funcionarios de la Secretaria del
cuadro organico y cuadros superiores, independientemente de la fuente de financiacion con arreglo a la
serie 100 del Reglamento del Personal (4.565 funcionarios), como se indica en el informe del Secretario
General "Composicion de la Secretaria" (A/60/310). Los Inspectores partieron de la base de que todo el
personal del cuadro organico se trasladaria después de un periodo de cinco afios, como esta previsto en la
politica actual. También han supuesto para cada afio del periodo que un 10% del personal no estaria
sometido a la movilidad debido a la jubilacion (el personal a menos de dos afios de la jubilacidén no esta
sujeto a movilidad) y que el 3% de los funcionarios podrian recibir una promocioén, lo que implica que no
deberian trasladarse. El céalculo preciso, tomando en consideracion todo los factores indicados, es
de 16 millones de ddlares de costos adicionales por bienio.
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mas flexible de la actividad de movilidad. A su juicio, en particular, es preciso establecer
multiples y flexibles mecanismos locales para una mayor eficiencia administrativa.

J. La movilidad como medio para compartir la carga
de lugares de destino dificiles

79. Todo el personal de las Naciones Unidas tiene un acceso equitativo a las oportunidades en
la Organizacion. Analogamente, con excepcion de las personas que prestan servicio en puestos
no sujetos a rotacion, todas deben compartir la carga de prestar servicios en lugares de destino
con condiciones de vida dificiles y misiones problematicas sobre el terreno. La Secretaria debe
establecer un sistema justo de movilidad que reconozca los servicios prestados por el personal en
lugares de destinos con condiciones de vida dificiles, asegurando la igualdad de oportunidades
para todo el personal de la Organizacion. Por ejemplo, en 1982, la Oficina del Alto Comisionado
de las Naciones Unidas para los Refugiados (ACNUR) instituyé una politica oficial de rotacion
basada en el principio de compartir la carga. Para garantizar la igualdad de trato a todo el
personal, todos los funcionarios contratados con nombramientos por periodo indeterminado estan
sujetos a la rotacion. Una de las principales preocupaciones expresadas por el personal en la
encuesta por Internet es el temor de "quedarse varado sobre el terreno". El 72% de los
interrogados consideraron que esta cuestion es un importante obstaculo para la aplicacion de la
politica de movilidad en vigor. Una vez asignado a un lugar de destino con condiciones de vida
dificiles, un funcionario puede tener dificultades para regresar. Por consiguiente, los Inspectores
estiman que, para promover una verdadera solidaridad entre el personal, y ofrecer un trato justo a
los que ya prestan servicios en entornos dificiles, la Secretaria deberia crear sistemas de rotacion
especificos.

80. Acogieron con beneplacito la idea, ya incluida en la actual politica de movilidad, de
reducir los limites de ocupacion de puestos para los lugares de destino con condiciones de vida
dificiles. El personal internacional que presta servicio en lugares de destino con una clasificacion
de condiciones de vida mas dificiles (clasificacion C a E) tendria limites de ocupacion de puesto
mas cortos y se daria a este personal una "consideracion prioritaria" para una reasignacion
ulterior. Ello contribuiria a atenuar el problema de las vacantes cronicas en esos lugares de
destino. Los limites de ocupacion de puesto para las misiones sobre el terreno estarian
determinados por los respectivos departamentos de gestion, de conformidad con las necesidades
operacionales, las consideraciones de seguridad, etc. En todos los casos, los limites no superarian
el periodo actual de cinco o seis anos. A juicio de los Inspectores, esta propuesta no aborda
suficientemente la principal preocupacion de los funcionarios, de "quedarse varados en el
terreno". Consideran que la propuesta deberia ser mas especifica y, en particular, que convendria
definir y cuantificar claramente las expresiones "limites de ocupaciéon mas cortos" y
"consideracion prioritaria". Los Inspectores celebran la flexibilidad que se ofrece a los
departamentos de gestion para fijar sus propios limites de ocupacion de puestos. Sin embargo,
ello podria llevar a una aplicacion poco coherente de la politica, si diferentes departamentos
deciden distintos limites de ocupacion de puestos para el mismo en lugar de destino. Es en este
aspecto que la OGRH puede desempefiar una funcion central de asesoramiento y coordinacion.

81. Los Inspectores estiman que muchos funcionarios estarian dispuestos a prestar servicio en
lugares de destino con condiciones de vida dificiles por un periodo limitado, si se les garantizara
un adelanto profesional, ya que ello mitigaria su temor de "quedarse varados en el terreno".
Para que ello sea realidad, se deberian introducir sistemas de rotacion intradepartamentales u
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ocupacionales. A ese respecto, celebran la iniciativa de la Oficina de Coordinacién de Asuntos
Humanitarios, aunque ésta se haya planificado sélo para el personal del cuadro orgénico
internacional de esa Oficina que reune determinados criterios. El sistema de rotacion
intradepartamental estaria abierto a los funcionarios calificados que prestan servicio en otros
departamentos dentro de la Secretaria y que estén dispuestos a trabajar con caracter temporal. Tal
enfoque permitiria aumentar el nimero de funcionarios disponibles para prestar servicio en
lugares de destino con condiciones de vida dificiles, y ofreceria a los funcionarios una
oportunidad excepcional para adquirir una mayor experiencia profesional y personal.

K. Movilidad del personal del cuadro de servicios generales

82. Los Inspectores celebran la mayoria de las iniciativas de la actual politica de movilidad
para aumentar y mejorar la movilidad del personal del cuadro de servicios generales. Estas son:

e Que se pongan a disposicion mas puestos G a P;
e Que se reconozcan los servicios en las operaciones de paz de las Naciones Unidas; y

¢ Que se mejore la movilidad entre organismos, para que los funcionarios del cuadro de
servicios generales que se trasladan de otro organismo dentro del mismo lugar del
destino, o a un lugar de destino diferente, si se ocupan por si mismos del
reasentamiento, puedan solicitar y ser designados en la categoria del nuevo puesto, y
no en el nivel inicial.

83. Los Inspectores celebran y apoyan el acuerdo suscripto por el CCPA en su 27° periodo de
sesiones para pedir a los Estados Miembros que levanten el limite del 5% a las asignaciones del
personal del cuadro de servicios generales en misiones sobre el terreno. Sin embargo, desearian
sefalar algunos obstaculos artificiales impuestos a la promocién del personal de servicios
generales a puestos del cuadro organico. Por ejemplo, mientras que el personal del cuadro de
servicios generales en las Naciones Unidas puede solicitar puestos del cuadro organicos sélo
mediante el examen para pasar de G a P, los funcionarios del cuadro de servicios generales de
otra organizacion del régimen comun de las Naciones Unidas pueden presentar una solicitud
como candidatos externos. Es necesario también abordar esta incoherencia dentro de la politica
de movilidad.

84. En lo que respecta al reconocimiento del servicio en las operaciones de paz de las
Naciones Unidas, la politica de movilidad indica que:

"El personal que se desplace en misiones sobre el terreno podria mantener un enlace
con su puesto por un maximo de dos afios. El reconocimiento de los logros y la experiencia
adquirida en las operaciones de paz se considera un "enriquecimiento positivo para el
empleo", ya que asi se mantiene un contacto constante con el funcionario durante su
ausencia y se crean condiciones propicias a su regreso."23

23 i-Seek. Intranet de las Naciones Unidas.
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Los Inspectores estiman que es necesario seguir trabajando antes de extender el sistema de
movilidad al personal del cuadro de servicios generales.

L. Responsabilidad por la movilidad

85. La politica en vigor describe la responsabilidad conexa para los tres principales agentes
que participan en el proceso de movilidad: la direccion, el personal, y la OGRH, del siguiente

modo:

a)

b)

Responsabilidad de la direccion. Los jefes de departamentos y oficinas seran
considerados responsables del establecimiento de sistemas que apoyen la movilidad,
lo que incluyen procedimientos normalizados de funcionamiento, formacion del
personal y planificacion de la sucesion, a los fines de asegurar que se preserve la
capacidad institucional para la ejecucion del programa. Ellos conservaran la
autoridad para decidir traslados laterales del personal dentro de sus departamentos, y
también seran responsables del cumplimiento de la politica de movilidad, al enviar y
aceptar funcionarios que han sido seleccionados para un traslado o necesitan ser
reasignados, incluidos los colocados por la OGRH... la actuacion de la direccion en
materia de recursos humanos, lo que incluye el cumplimiento de sus
responsabilidades respecto de la politica de movilidad, se convertiria en parte
integrante de la evaluacion de rendimiento que lleva a cabo la Junta de desempeio de
la direccion. De ahi que la junta serviria para hacer cumplir la responsabilidad de la
direccion en los niveles mas altos.

Responsabilidad de la OGRH. En los casos en que los funcionarios no estan
dispuestos o no pueden trasladarse de acuerdo con la politica de movilidad, la OGRH
deberia tener atribuciones para colocar a esos funcionarios en puestos. La OGRH
deberia trabajar con los departamentos para garantizar que el personal sea movil en
su carrera, de conformidad con la politica de movilidad. Se reforzarian las funciones
de supervision de la OGRH para ayudar a identificar claramente los problemas
potenciales, a fin de que los pueda abordar a tiempo y dejarse constancia para
medidas futuras, si se justifica. Ademds, la OGRH comunicaria a los jefes de
departamentos y oficinas los nombres de los directores de programa que han
bloqueado la movilidad del personal o de otra manera han demostrado una falta de
compromiso con las perspectivas de carrera de funcionarios individuales. Se espera
que los jefes de departamento y de oficina demuestren que han adoptado las medidas
necesarias para abordar la cuestion con el administrador especifico, incluso en el
contexto de la evaluacion de rendimiento del Director. La OGRH incluiria
estadisticas sobre el niumero de ocasiones en que la Oficina debio sefalar tales
asuntos a la atencion del jefe de departamento o de oficina en su informe anual de
supervision al Secretario General.

Responsabilidad del personal. El personal deberia asumir su responsabilidad de
estar disponible para trasladarse y aprovechar las promociones profesionales y
oportunidades de adelanto que ofrece el hecho de asumir tal responsabilidad. La
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movilidad puede lograrse presentando activamente solicitudes para vacantes y
participando en el programa de movilidad dirigida®.

86. [En la distribuciéon de las responsabilidades antes indicada, los Inspectores desearian
destacar que al mismo tiempo que se asignan responsabilidades a la direccion y los funcionarios,
a la OGRH so6lo se confiere autoridad sin una responsabilidad clara. La distincién anterior se
extrajo de i-Seek, la intranet de las Naciones Unidas, y es la unica informaciéon que los
Inspectores pudieron encontrar incluida en la politica actual sobre movilidad y la responsabilidad
asociada. Los Inspectores consideran que ese texto es una prueba de que no se comprende
claramente el concepto de responsabilidad. Es mas, no encuentran ninguna justificacion para que
no se asigne responsabilidad a la OGRH, habida cuenta de la importante funcion que debe
desempefiar en la aplicacion de la movilidad.

M. La movilidad y la administracion de justicia

87. En resoluciones sucesivas, en particular, 55/258, 57/305 y 59/266, la Asamblea General ha
pedido al Secretario General que examine nuevos criterios de movilidad para aumentar al
maximo los beneficios para la Organizacion y asegurar un trato justo y equitativo de todo el
personal y evitar que la movilidad pueda utilizarse abusivamente como instrumento de coercion
contra el personal, teniendo en cuenta la seguridad del empleo en la Organizacién y otros
factores pertinentes.

88. Los resultados de la encuesta del personal reflejan una falta de conocimiento de los
mecanismos disponibles (39,8%) y desconfianza sobre la adecuacion de los mecanismos actuales
para abordar las cuestiones relacionadas con la movilidad (50,1%). Los Inspectores estiman que
el sistema actual de administracion de justicia es lento y engorroso y poco adecuado para hacer
frente a una mayor movilidad. Es preciso establecer mecanismos en el plano local, para resolver
los conflictos rapidamente. Esos mecanismos deben adoptar la forma de grupos de expertos
mixtos, formados por representantes de la direccion y del personal, con la fijacion de plazos
estrictos para el cumplimiento de sus tareas. Al formular observaciones sobre el informe, la
OGRH indic¢ lo siguiente:

"Los mecanismos para abordar la solucion de diferencias en la Secretaria estan
establecidos en ST/IC/2004/4. Como se acordd en el 27° periodo de sesiones del CCPA,
esta previsto designar un funcionario encargado dentro de la OGRH a fin de que los jefes
de los consejos de personal y sindicatos de personal puedan comunicar las irregularidades
o preocupaciones relativas a la aplicacion de la politica de movilidad. En espera del
examen de las recomendaciones del Grupo de Reforma, la Asamblea General, en la
resolucion 59/283, introdujo una serie de medidas provisionales para mejorar el sistema de
justicia en las Naciones Unidas."

89. Los expertos independientes del Grupo de Reforma designados por el Secretario General a
peticion del Asamblea General para examinar y reforma el sistema de justicia interno

 i-Seek. Intranet de las Naciones Unidas. Documento de posicion sobre movilidad preparado para su
examen en el 27° periodo de sesiones del Comité¢ de Coordinacion entre el Personal y la Administracion
(CCPA) titulado "Part III: Increasing Mobility".
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confirmaron recientemente la insuficiencia de la administracién de justicia en la Organizacion.
Llegaron a la conclusion de que las Naciones Unidas no tiene un sistema de justicia interno
eficiente, eficaz, independiente y dotado de suficiente a recursos, y que una revision fundamental
del sistema de justicia interna de la Organizacion es esencial para el éxito de la gestion de la
reforma. Las conclusiones del Grupo coinciden con las opiniones de los Inspectores y las
opiniones consignadas en el informe anterior de la DCI:

"El sistema de administracion de justicia en las Naciones Unidas es lento, caro y
engorroso. Asimismo, en varios aspectos importantes, también parece ser mucho menos
eficaz de lo que podria o deberia ser."*

N. La movilidad como un elemento de motivacion

90. Los Inspectores estan convencidos de que algunos sistemas de movilidad bien concebidos
pueden ser un instrumento eficaz de motivacion para la direccion y el personal. La clave para
concebir ese sistema radica en correlacionar las necesidades de la Organizacién con las
necesidades y aptitudes identificadas en el personal. Esas necesidades y aptitudes deben ademas
tenerse en cuenta cuando se establezca una politica de movilidad que actie como un elemento
eficaz de motivacion. A ese respecto la encuesta del personal por Internet puede ayudar a la
OGRH a ampliar sus opiniones sobre la movilidad e identificar las necesidades especificas de los
funcionarios y la importancia que asignan a la politica de movilidad. El 66% de los interrogados
en la encuesta no estaban satisfechos con la politica en vigor (el 27,5% de éstos dijeron que la
politica actual era "muy poco" estimulante para ellos, y el 32,5% indicé que "no era en absoluto"
estimulante). Estos resultados muestran que la campana de informacion de la Secretaria sobre la
movilidad ha contribuido poco a mejorar la motivacion y la percepcion del personal acerca de la
puesta en practica de la movilidad. A continuacion se consignan otros resultados y conclusiones
de la encuesta.

0. La movilidad y las cuestiones relacionadas con condiciones
de trabajo o de vida

91. Los Inspectores estiman que la Secretaria conoce muy bien la mayoria de las
preocupaciones del personal. Sin embargo, necesita hacer mucho mas para abordar
correctamente esas preocupaciones, mediante la elaboracion entre planes de accidon concretos y
eficaces. Los resultados de la encuesta muestran que los interrogados no estan informados de
ninguna medida especifica, adoptada o prevista, para mejorar sus condiciones de vida y de
trabajo (por ejemplo, empleo del conyuge, seguridad, entorno de trabajo) como incentivo a la
movilidad: el 73,8% de los interrogados consideran que no tienen suficiente informacion
(el 25,8% indico "escasa" informacion y el 48% "ninguna informacion en absoluto").
Las principales preocupaciones expresadas en las respuestas, por orden de importancia, son las
siguientes:

e "Quedarse varado en el terreno" (48%);

e Cuestiones relacionadas con condiciones de trabajo o de vida (48%);

% "La administracion de justicia en las Naciones Unidas", JIU/REP/2000/1.
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e Salud y seguridad (48%);

e Empleo del conyuge (46%);

e Garantias de la posibilidad de regresar al lugar de destino inicial (46%);

e Falta de formacion adecuada (39%);

e Restricciones de la residencia legal de los funcionarios y personas a cargo (33%).

92. El andlisis de las observaciones recibidas a través de la encuesta indica una gran
preocupacion respecto a las cuestiones relacionadas con las condiciones de vida y de trabajo.
La mayoria de los interrogados consideran que la politica actual de movilidad no aborda
correctamente las cuestiones relacionadas con los efectos de la movilidad en su vida familiar y la
educacion de sus hijos. Los Inspectores también estiman que la politica actual es imprecisa a ese
respecto. Los funcionarios que se trasladan a un nuevo lugar de destino reciben poco apoyo para
encontrar escuelas, vivienda, etc. Ademas, sélo les queda esperar que sus supervisores directos
sean comprensivos y les den el tiempo necesario para establecerse en su nuevo entorno.
La OGRH ya ha adoptado varias iniciativas para abordar las cuestiones relacionadas con las
condiciones de vida y de trabajo, en particular respecto del empleo del conyuge. Entre ellas
pueden mencionarse el establecimiento de un programa de apoyo a conyuges (en 2004) en virtud
del cual se crean bases de datos y redes en muchos lugares de destino, y se designa a
funcionarios encargados de empleo de conyuges en todos los principales lugares de destino.
La OGRH también ha introducido con caracter semestral "cursillos de busqueda de empleo" para
ayudar a los conyuges a buscar empleos en el marco de las Naciones Unidas u otros contextos, y
establecer una red informacion. Hasta la fecha se han llevado a cabo cinco cursillos en que
participaron 80 conyuges. Los Inspectores con todo estiman que se debe hacer mucho mas.
Por ejemplo:

e Aumentar y mejorar la informacidon que, a través de la oficina de recursos humanos o
los asesores del personal, se pone a disposicion de los funcionarios cuando se trasladan
a un nuevo lugar;

e Suscribir acuerdos preferenciales con escuelas, asi como agencias inmobiliarias, que
puedan prestar los servicios necesarios para facilitar el reasentamiento.

93. Los Inspectores apoyan la iniciativa de la Secretaria, que:

"... ha mantenido su calidad de miembro en la Permits Foundation, una asociacion de
empresas internacionales que trabajan juntas para alentar a los gobiernos a que hagan mas
flexibles las reglamentaciones de permisos de trabajo, o para ayudar al conyuge expatriado
a encontrar empleo. Tras reconocer que la exigencia de renunciar a la residencia
permanente como condicion de empleo en las Naciones Unidas crea obstaculos
importantes para la movilidad, el Secretario General ha pedido a la Asamblea General, en
su sexagésimo primer periodo de sesiones, que reconsidere esta exigencia para ofrecer una
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base mas segura que permita a los familiares quedarse en ese pais cuando el funcionario
.. . ., 2
debe prestar servicio en otro lugar de destino u operacién sobre el terreno."*®

P. La movilidad dentro del sistema de las Naciones Unidas

94. En noviembre del 2005, la Junta de jefes ejecutivos del sistema de las Naciones Unidas
(JJE) suscribidé un acuerdo de movilidad entre organismos. Este acuerdo sustituye al acuerdo
entre organizaciones en lo que respecta a traslado, adscripcion o préstamo de personal entre las
organizaciones que aplican el régimen comun de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas.
Fue preparado a escala del sistema por la Red de Recursos Humanos. Los Inspectores celebran
esta iniciativa como un importante avance hacia el mejoramiento de la movilidad del personal
dentro del sistema comun de las Naciones Unidas y expresan que estan dispuestos a llevar a cabo
otro examen sobre la movilidad entre organismos en todo el sistema en una fecha ulterior.

95. Los Inspectores consideran que el personal del sistema de las Naciones Unidas debe tener
la oportunidad de trasladarse, como candidatos internos, dentro de la Secretaria y los
organismos, asi como los diversos fondos y programas. De este modo no sélo se aumentarian las
posibilidades de carrera, sino que, lo que es mas importante, se aportaria al sistema experiencias
y conocimientos nuevos. La condicion de los candidatos para la movilidad entre organismos,
incluso entre los fondos y programas de las Naciones Unidas, y como personal civil para
operaciones de paz, sigue siendo una cuestion importante. Se deben determinar quién es y quién
debe considerarse candidato interno y externo para la contratacion, el traslado y los ascensos en
las diversas partes del sistema de las Naciones Unidas. Este podria ser tema de labor ulterior por
parte de la DCI.

%6 Informacion incluida en las observaciones de la Secretaria sobre el presente informe.



