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Resumen

El presente informe, elaborado a peticion de la Junta Ejecutiva, confirma el
papel cada vez mas importante que desempeilan los recursos humanos en el
cumplimiento de la mision y los objetivos del UNICEF. En el informe se detallan los
perfiles y estructuras actuales de dotacién de personal y las tendencias recientes.
Asimismo se describe la planificacion estratégica de la fuerza de trabajo utilizada
para abordar los principales retos: garantizar un abastecimiento constante de talentos
asi como los marcos y procesos adecuados de recursos humanos para responder a la
amplia variedad de necesidades operacionales del UNICEF.

Se describen las medidas recientes, actuales y futuras destinadas a abordar
estos y otros desafios, como el hincapié que hace la Divisién de Recursos Humanos
en la obtencion y medicion de resultados, la mejora de la eficiencia y el desarrollo de
las competencias profesionales.
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I.

I1.

Introduccion

1.  El cumplimiento de la mision y los objetivos del UNICEF depende de la
dedicacion, el compromiso y las aptitudes de su personal y del de sus asociados. En
un entorno cada vez mas competitivo, el UNICEF debe atraer los mejores talentos a
nivel mundial para alcanzar los Objetivos de Desarrollo del Milenio y lograr los
objetivos de su plan estratégico de mediano plazo. Esto es fundamental para mejorar
las condiciones de vida de las mujeres y los nifios de todo el mundo. El UNICEF
aspira a convertirse en el lugar de trabajo predilecto para quienes deseen mejorar el
mundo.

2. En el presente informe se ofrece una vision general de los progresos realizados
en la gestion de los recursos humanos del UNICEF desde 2007, afio en que se
presentd a la Junta Ejecutiva el primer informe sobre el proceso de examen de la
organizacion (E/ICEF/2007/CRP.16). Tras la introduccion que figura en la seccion 1,
en la seccidn II se examinan el contexto institucional y el enfoque y los principios
de la gestion de los recursos humanos del UNICEF. En la seccion III se proporciona
informaciéon actualizada sobre la composiciéon y la estructura del personal del
UNICEF. En la seccidén IV se resumen los progresos realizados en las siguientes
esferas principales:

a)  Planificacion estratégica de la fuerza de trabajo;

b)  Atraccidn, identificacion y contratacion de talentos;

c¢) Recursos humanos en situaciones de emergencia;

d) Capacitacién y desarrollo;

e) Entorno de trabajo y relaciones con el personal;

f)  Coherencia en todo el sistema de las Naciones Unidas;
g) Eficiencia en la funcién de recursos humanos.

3. Enlaseccidn V se presentan las conclusiones.

Enfoque y principios de la gestion de los recursos
humanos

4.  El UNICEF es una organizacion mundial compleja, con una gran variedad de
necesidades y desafios programaticos. El objetivo de la gestion de los recursos
humanos consiste en proporcionar las aptitudes basicas que necesita el UNICEF
para desempefiar sus tareas en el complejo entorno en que se desenvuelve.

5. Al mismo tiempo, se persigue el objetivo de mantener la flexibilidad suficiente
para garantizar la adaptabilidad a las circunstancias cambiantes. Habida cuenta de
que el nuevo Director Ejecutivo esta articulando claramente un plan encaminado a
alcanzar los Objetivos de Desarrollo del Milenio con equidad y reducir las
disparidades con un enfoque mas preciso, es mas importante que nunca que el
UNICEF sea capaz de ajustar las competencias y la capacidad de su personal a las
necesidades de la organizacion.

6. El enfoque de los recursos humanos se apoya en una serie de “principios
centrados en las personas”:
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a)  El personal comprende los objetivos, principios y valores del UNICEF y
se compromete a obtener resultados y a apoyar la iniciativa Unete por la nifiez;

b) El personal acepta la diversidad y fomenta la innovacion;

¢) Los dirigentes y directivos del UNICEF tienen la capacidad y las
competencias necesarias para orientar y apoyar al personal;

d) El personal tiene la capacidad y las competencias necesarias para lograr
los objetivos del UNICEF y beneficiarse de la cultura de la organizacion de apoyo al
desarrollo profesional;

e) Se esperay reconoce un alto rendimiento del personal.

7. Como resultado de las iniciativas de mejora del funcionamiento institucional
llevadas a cabo por el UNICEF, se han identificado tres esferas que son
fundamentales para el futuro:

a)  Reajuste de la fuerza de trabajo para satisfacer las necesidades futuras;
b)  Aprovechamiento del talento procedente de una amplia gama de fuentes;

c) Fortalecimiento de la cultura basada en la obtencion de resultados para
conseguir los objetivos.

8.  Las iniciativas de mejora del funcionamiento institucional ponen de relieve
que los directores, el personal y la Divisiéon de Recursos Humanos comparten la
responsabilidad de intensificar la capacidad “centrada en las personas” del UNICEF.
Cada grupo tiene un papel que desempeiar con miras a garantizar la elaboracion,
comprension y aplicacion de procesos efectivos y eficaces en toda la organizacion.

III. Composicion y estructura del personal del UNICEF

9.  La estructura de la dotacion de personal del UNICEF debe ser reflejo de las
exigencias cambiantes del trabajo de la organizacion. La capacidad del UNICEF
para producir resultados en las oficinas en los paises exige un disefio
descentralizado de la estructura organica, que debe ir acompafiado de mecanismos
adecuados de rendicién de cuentas y gobernanza. Habida cuenta de que los
programas se adaptan cada vez mdas a las nuevas necesidades de los paises, serd
necesario que las capacidades de recursos humanos y las modalidades contractuales
de la organizacion sean flexibles y adaptables.

10. Las actividades del UNICEF en paises de idiosincrasias diferentes y la
necesidad de responder a un niimero cada vez mayor de situaciones de emergencia y
posteriores a conflictos también imponen un cambio en los perfiles requeridos para
los puestos de trabajo y una mayor capacidad para gestionar y motivar al personal
en diversas situaciones.

11. El UNICEF cada vez buscara mas competencias a través de los asociados, los
centros de excelencia y otras instituciones para complementar la estructura actual de
dotacion de personal a fin de responder con flexibilidad a la evolucion de las
exigencias.

12. Sera necesario que todos estos cambios estratégicos tengan lugar en un entorno
de mayor rendicion de cuentas a los interesados y de mayor eficacia y eficiencia.
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A.

Total de funcionarios por categoria y situacion contractual

13. A 1 de junio de 2010, en el UNICEF trabajaban 11.183 funcionarios (véase el
cuadro 1). Los funcionarios internacionales del Cuadro Organico representan
alrededor del 25% (2.801) e incluyen a 99 funcionarios subalternos del Cuadro
Orgéanico. Los funcionarios nacionales del Cuadro Organico constituyen el 27%
(2.976) y el 48% restante (5.406) pertenece al cuadro de Servicios Generales o a la
categoria de personal de apoyo. En total, 1.969 funcionarios, o sea, alrededor del
18%, tienen contratos temporales y el 82% restante tiene contratos ordinarios, tanto
de plazo fijo como permanente. Los contratos de plazo fijo tienen en la actualidad
una duracion maxima de dos afios. El porcentaje de funcionarios con contratos
temporales frente a los que tienen contratos ordinarios es el mismo para los
funcionarios nacionales del Cuadro Organico que para el personal de Servicios
Generales (19% en ambos casos) e inferior en el caso de los funcionarios
internacionales del Cuadro Organico (14%).

Cuadro 1
Distribucion del personal por categoria y situacion contractual
(a1de junio de 2010

Categoria Contrato ordinario Contrato temporal Total y porcentaje

Funcionarios internacionales del

Cuadro Organico 2422 379 2801 (25%)

Funcionarios nacionales del Cuadro

Organico 2417 559 2976 (27%)

Servicios generales 4375 1031 5406 (48%)
Total 9214 1969 11 183 (100%)

Estructura de personal

14. En el grafico 1 (Numero de funcionarios por categoria) figuran los datos sobre
la estructura de personal del UNICEF a 1 de junio de 2010. La informaci6n sobre el
personal del Cuadro Organico indica que, en su mayoria (48%), los funcionarios
internacionales y nacionales ocupan las categorias medias (P-3/FN-C y P-4/FN-D),
lo que genera en la organizacién una concentracion de funcionarios en el nivel
medio. Esta distribucion responde a las operaciones del UNICEF sobre el terreno,
pero requiere una supervision constante para garantizar que se adecue a las
necesidades de la organizacion. En el cuadro de Servicios Generales también hay
una gran concentracion (59%) en las categorias medias altas, SG-5 y SG-6.

10-45012



E/ICEF/2010/AB/L.9

Grafico 1
Numero de funcionarios por categoria, 1 de junio de 2010
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Nota: SGA: Secretario General Adjunto; SsG: Subsecretario General; FN: funcionario nacional del Cuadro
Organico.

C. Representacion por género

15. El UNICEF procura mantener el equilibrio entre los géneros y eliminar las
barreras sistémicas que impiden la plena participacion del personal de ambos sexos
y perpetuan las desigualdades de género.

16. Este objetivo se basa en una serie de politicas, como la politica de igualdad y
paridad entre los géneros del UNICEF!, que establece metas para aumentar la
participacion de las mujeres en todos los niveles (en especial en las categorias
superiores); las politicas en favor de la familia (como los arreglos de trabajo
flexibles y la licencia de paternidad); y el compromiso manifiesto de la organizacion
de lograr para 2010 el objetivo de una plantilla con paridad de género en todas las
categorias de puestos de todo el sistema de las Naciones Unidas.

17. En el cuadro 2 (Equilibrio de género del personal del UNICEF) y el cuadro 3
(Equilibrio de género del personal del UNICEF por categorias), ambos a 1 de junio
de 2010, se muestra que, en esa fecha, las funcionarias representaban el 48% de la
fuerza laboral. Las Uinicas organizaciones del sistema de las Naciones Unidas con
mayor porcentaje de funcionarias que de funcionarios son el Fondo de Poblacion de

I CF/EXD/2007.

10-45012 5



E/ICEF/2010/AB/L.9

las Naciones Unidas (UNFPA), el Instituto de las Naciones Unidas para Formacion
Profesional e Investigaciones y el Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre
el VIH/SIDA?2.

Cuadro 2
Equilibrio de género del personal del UNICEF (a 1 de junio de 2010)

Mujeres Hombres

Afio Niimero Porcentaje Niimero Porcentaje Total
2006 4 644 47 5317 53 9961
2007 4765 47 5381 53 10 146
2008 5128 48 5521 52 10 649
2009 5309 48 5747 52 11 056
A 1 de junio de 2010 5392 48 5791 52 11183

18. Se han perfeccionado los indicadores fundamentales de desempefio relativos a
la paridad entre los géneros en el presupuesto de apoyo bienal. En lo que se refiere a
la paridad entre los géneros en las categorias superiores (el porcentaje de
funcionarias en la categoria P/L-5 y categorias superiores), la base de referencia es
el 42% registrado en 2008 y el objetivo es el 45% a finales de 2011. A 1 de junio de
2010, las funcionarias ocupaban el 43% de los puestos de categoria P/L-5 y
categorias superiores. Una de las medidas dirigidas especificamente a alcanzar la
paridad entre los géneros en las categorias superiores consiste en dar prioridad a la
mujer en el ejercicio de rotacion de representantes. En las categorias P-3/P-4 se han
obtenido buenos resultados, lo que es especialmente significativo, ya que
representan la canalizacion de talentos hacia los puestos directivos del futuro. El
logro del objetivo del 50% en todas las categorias contintia siendo una prioridad
para el UNICEF.

Cuadro 3
Equilibrio de género del personal del UNICEF por categorias
(a1 de junio de 2010)

Niimero Porcentaje
Categoria Mujeres Hombres Mujeres Hombres
SGA/SsG 1 3 25 75
D-2/L-7 14 18 44 56
D-1/L-6 39 53 42 58
P-5/L-5 223 292 43 57
P-4/L-4 465 480 49 51

N

Segun el informe del Secretario General sobre el Mejoramiento de la situacion de la mujer en el
sistema de las Naciones Unidas (A/63/364), que incluye estadisticas actualizadas, informacion
sobre los progresos logrados y los obstaculos que impiden alcanzar la paridad entre hombres y
mujeres, y recomendaciones para acelerar los progresos.
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Niimero Porcentaje

Categoria Mujeres Hombres Mujeres Hombres
P-3/L-3 448 407 52 48
P-2/L-2 228 118 66 34
P-1/L-1 4 5 44 56
FN-4 28 43 39 61
FN-3 465 494 48 52
FN-2 621 766 45 55
FN-1 253 308 45 55
Servicios Generales 2 603 2 804 48 52
Total 5392 5791 48 52

D. Distribucion del personal en el UNICEF

19. De los funcionarios del UNICEF, aproximadamente el 86% (9.637) trabaja
sobre el terreno en las oficinas regionales y en los paises, mientras que el 14%
(1.546) trabaja en la sede. En el cuadro 4 se muestra la distribucidon geografica del
personal por regiones.

Cuadro 4
Porcentaje de miembros del personal por regiones (a 1 de junio de 2010)

Regién Porcentaje
Europa central y oriental, Comunidad de Estados Independientes 5
Asia oriental y el Pacifico 11
Africa oriental y meridional 20
Oriente Medio y Africa septentrional 9
Asia meridional 14
América y el Caribe 8
Africa occidental y central 19
Sede de Nueva York 9
Otras oficinas de la sede 5

Total 100

20. El UNICEF continuara asignando personal a aquellas esferas y programas en
que las disparidades son mayores y las necesidades mas apremiantes.

21. El 53% de los funcionarios internacionales del Cuadro Organico del UNICEF
procede de paises industrializados y el 47%, de paises con programas; la disparidad
es mas evidente en las categorias superiores. Esto indica una tendencia al
mejoramiento en este aspecto de la diversidad, frente a la situacion de 2004, cuando
el 55% de los funcionarios internacionales procedian de paises industrializados.
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Grafico 2

Porcentaje de funcionarios internacionales del Cuadro Organico
por pais industrializado/con programas (nacionalidad), y categoria
(a1 de junio de 2010)
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Estructura por edades

22.  En el UNICEF, el mayor grupo es el de 40 a 49 afios de edad, que comprende
al 36% del personal. Le sigue el grupo de 30 a 39 afios de edad (33% del personal) y
el grupo de 50 a 59 afios de edad (24% del personal). Los funcionarios menores de
29 afios constituyen el 6% de la fuerza laboral y los de 60 afios de edad en adelante
representan el 1%. Puesto que el 25% de los funcionarios tienen 50 afios de edad o
mas, hay que enfrentar la dificil tarea de ir reemplazandolos a medida que se vayan
jubilando y abandonando la organizacion.
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Grafico 3
Distribucion por edades del personal (a 1 de junio de 2010)
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F. Jubilaciones previstas entre 2010 y 2014

23.  Un grupo de 803 funcionarios (7% del personal) llegara a la edad de jubilacion
obligatoria en el proximo quinquenio. De ellos, 108 se jubilaran en 2010, y 137,
158, 185 y 215 lo haran en 2011, 2012, 2013 y 2014, respectivamente, lo que denota
un aumento progresivo del numero de jubilados. Se espera que en el proximo
quinquenio se jubilen 136 (17%) funcionarios directivos superiores, definidos como
representantes y personal de categorias D-1 y D-2, incluidos directores y directores
adjuntos, entre otros. El promedio de edad del personal del Cuadro Organico es de
45 afios, mientras que el de los funcionarios de nivel superior en la categoria P-5 y
categorias superiores es de 51 afios.

24. En la actualidad se da prioridad a la gestion de la sucesion y la formacion de
dirigentes para promover la mayor continuidad posible en los niveles de direccion y
ejecucion de programas. Asimismo se estd examinando la posibilidad de retrasar la
edad actual de jubilacidn, si bien ello deberia equilibrarse con la necesidad de
garantizar que existen suficientes oportunidades para contratar a nuevos talentos.

IV. Progresos realizados en la gestion de los recursos
humanos

25. En este apartado se esbozan los progresos realizados en relacion con las
iniciativas de mejora del funcionamiento institucional y los compromisos continuos
contraidos por el UNICEF para alcanzar los Objetivos de Desarrollo del Milenio.

26. La Divisién de Recursos Humanos sigue esforzandose por prestar un apoyo
eficaz de alta calidad y centrado en el cliente en todas las esferas funcionales del
contexto del desarrollo y humanitario. Su personal colabora con colegas
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especializados en aspectos funcionales y técnicos, y les proporciona los procesos y
servicios necesarios para gestionar con eficacia equipos sobre el terreno, en las
regiones y en la sede. Las funciones de la Division de Recursos Humanos se
desempeiian cada vez mas en un marco de gestion del riesgo (en el que se hace
referencia a una biblioteca para el control del riesgo) y prestando atencion a la
simplificacion y la eficacia de los modos de operacion. Por ejemplo, se han
planificado y simplificado los procesos institucionales de los servicios de recursos
humanos y en 2010 se esta introduciendo un sistema de gestion de las relaciones con
los clientes que servird para realizar un seguimiento electronico y facilitar
respuestas mas rapidas, fiables y verificables a las preguntas y peticiones del
personal sobre los recursos humanos. Este sistema reducira la duplicacion y
mejorara la gestion de conocimientos en la esfera de los recursos humanos, en
particular en el ambito de los servicios. Su aplicacion se esta llevando a cabo con el
apoyo del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo.

27. La Divisién de Recursos Humanos presta apoyo especifico a la igualdad entre
los géneros a través de diversos medios, tales como la elaboracion de listas
actualizadas de especialistas en cuestiones de género (tanto particulares como
instituciones) que proporcionan conocimientos técnicos en materia de género para
los programas en el contexto del desarrollo y humanitario; la incorporaciéon de
modulos o componentes de la igualdad de género en los programas sustantivos de
excelencia programatica y de liderazgo y gestion; y la plena integracion de las
competencias sobre igualdad de género en todos los procesos de recursos humanos,
desde el perfil y la descripcion del puesto hasta los procesos de seleccion basados en
competencias y la gestion tendiente a optimizar el desempeiio.

28. En las secciones siguientes se describen la labor y los progresos fundamentales
realizados en relacion con los problemas demograficos e institucionales descritos en
la seccion anterior.

Planificacion estratégica de la fuerza de trabajo

29. Se han logrado importantes avances en el logro de la capacidad de
planificacion estratégica de la fuerza de trabajo en la esfera de los recursos
humanos. En los ultimos dos afios se han abordado cuestiones complejas
relacionadas con la disponibilidad, precisiéon e integridad de los datos a fin de
establecer una base fiable de datos historicos y actuales y una metodologia a partir
de las cuales elaborar predicciones y modelos de la fuerza de trabajo. Por ejemplo,
se han creado modelos dinamicos de datos sobre el personal para permitir la
formulacion de politicas de base empirica y para proporcionar modelos en tiempo
real de los cambios hipotéticos que afectan al personal.

30. A principios de este afio se elabord y perfecciond un modelo de planificacion
de la fuerza de trabajo para el UNICEF, en colaboracion con el Centro de Estudios
Avanzados en Recursos Humanos de la Universidad de Cornell. Este modelo
pronosticara de forma dinamica las necesidades y carencias cuantitativas —tanto
horizontalmente, para puestos especificos, como verticalmente, para esferas
funcionales concretas. Las predicciones resultantes mejoraran la capacidad del
UNICEF para prever con antelacion la carencia o el exceso de personal y a
responder adecuadamente. Este andlisis complementara los elementos cualitativos y
los datos obtenidos de los directores operacionales de todas las esferas funcionales.
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Estos datos serviran para abordar cuestiones como la reconfiguracion de las
funciones y la modificacion de los requisitos en materia de competencia y
capacidad.

31. Otro de los avances realizados en esta esfera es la puesta en marcha en
septiembre de 2009 del tablero de recursos humanos, el primer tablero institucional
de la organizacion. El tablero de recursos humanos es un instrumento de
presentacion de informaciéon que permite supervisar al mismo tiempo los
indicadores y los criterios de medicion relacionados con los recursos humanos.
Extrae datos de diversos sistemas de recursos humanos y los transforma en
informacion significativa sobre la fuerza de trabajo, la paridad entre los géneros y la
contratacion. Asimismo permite que los especialistas en recursos humanos y los
responsables de la adopcion de decisiones observen el desempeiio de la
organizacién en materia de recursos humanos desde una perspectiva operacional y
estratégica, y se seguira perfeccionando conforme avance la iniciativa de gestion del
desempeiio institucional.

B. Atraccion de los mejores talentos

32.  El UNICEF trata de atraer a los talentos mejores y mas brillantes, aumentando
asi la reputacion de la organizacion de ser el lugar de trabajo predilecto para quienes
deseen mejorar el mundo. Con este fin en mente, el UNICEF puso en practica en
2008 una iniciativa de gestion y desarrollo estratégico de talentos destinada a
identificar y desarrollar talentos para satisfacer las necesidades actuales y futuras de
la organizacidn. La iniciativa de desarrollo y gestion del talento y el liderazgo se
destina tanto al personal interno como externo.

33. A nivel interno, el UNICEF esta estableciendo los elementos necesarios para
crear un entorno en el que se pueda identificar el talento y desarrollarlo, en
particular con miras a canalizarlo para cubrir puestos directivos en la organizacion.

34, La Iniciativa de Talentos Nuevos y Emergentes (NETI) es un programa de
divulgacién para contratar a talentos externos prometedores y procedentes de
diversas regiones a fin de subsanar la carencia de personal en diversas esferas
funcionales. Esta iniciativa complementa otros esfuerzos eficaces que ya se realizan
en campaiias de divulgacion y busqueda de candidatos, y mediante la contratacion
de nuevos talentos a través del programa de funcionarios subalternos del cuadro
organico, las pasantias y el Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas.

35. La Iniciativa empezo6 a funcionar en 2008. EI grupo de prueba compuesto por
nueve candidatos completo el programa y todos los integrantes fueron seleccionados
para ocupar puestos de personal de plantilla. El segundo grupo, formado por 21
personas, fue seleccionado de una lista de mas de 3.400 candidatos y actualmente
esta terminando tareas sobre el terreno. La campafia mundial de contratacion para el
tercer programa de la Iniciativa se puso en marcha en septiembre de 2009; se
recibieron 4.116 candidaturas y se seleccion6 a 22 participantes. Dicho programa se
inici6 el 24 de mayo de 2010 en la sede de Nueva York y sus participantes seran
enviados a las oficinas de todo el mundo a partir del 23 de julio de 2010.

36. El programa de funcionarios subalternos del Cuadro Organico esta integrado
por una categoria especial de miembros del personal formada por jévenes
profesionales de ambos sexos interesados en adquirir experiencia en la esfera del
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desarrollo. Estos miembros del personal cuentan con el patrocinio de sus respectivos
gobiernos para adquirir experiencia en actividades de cooperacidn internacional para
el desarrollo, bajo la supervision estrecha de funcionarios superiores del UNICEF, y
al mismo tiempo contribuyen a la ejecucion de programas del UNICEF en los
paises. En 2009 se contratdé a 37 nuevos funcionarios subalternos, patrocinados por
15 gobiernos, con lo que el nimero total de funcionarios subalternos del Cuadro
Organico que trabajaban en el UNICEF ascendio a 111. En el sistema de las
Naciones Unidas, el UNICEF es la organizacion con mayor indice de retencion de
funcionarios subalternos; en los Gltimos afios, el promedio ha sido del 46%.

37. Otros programas estan encaminados a mantener colaboraciones continuas con
gobiernos e instituciones académicas para establecer formas de canalizar a los
jovenes talentos y aumentar la retencion de los funcionarios que mejor desempeifien
su cometido. El programa de pasantias del UNICEF también se ha modernizado,
simplificando su proceso de presentacion de candidaturas. Se esta trabajando para
reformar el Programa de voluntarios en la misma linea. El UNICEF sigue buscando
nuevas formas innovadoras para contratar nuevos talentos en todas las categorias.

Procedimientos ordinarios de contratacion

38. La Division de Recursos Humanos proporciona los instrumentos, las politicas
y las orientaciones para que los supervisores directos se ocupen de la contratacion
de la manera mas eficaz, respetando al mismo tiempo los principios de igualdad,
justicia y transparencia. Es preciso que el UNICEF contintie simplificando esos
procesos y reforzando la capacidad de las oficinas a nivel nacional, regional y en la
sede para aplicarlos con eficacia.

39. El sistema de contratacion electronica de la organizacion, UNICEF
Employment, fue puesto en marcha el 1 de diciembre de 2009 como uno de los
primeros elementos de mejora introducidos en el sistema integrado de informacion
virtual y planificacion unificada de recursos institucionales (VISION-One-ERP).
Este instrumento de contratacion a través de Internet gestiona los procesos de
contratacion al tiempo que mejora la transparencia y tiene como objetivo reducir el
tiempo que dura el proceso. El sistema esta concebido para aumentar la capacidad
estratégica de contratacion y el despliegue de talento, y para lograr que la
contratacion sea mas proactiva y eficaz, ayudando asi al UNICEF a encontrar los
candidatos mas adecuados.

40. Se llevo a cabo una importante labor de apoyo para facilitar la puesta en
marcha con éxito de UNICEF Employment. Se empez6 a utilizar un marco de
competencias revisado que se aplico en la contratacion a través del proceso de
entrevistas basadas en las competencias. Asimismo se formularon y aplicaron dos
nuevas politicas:

a) Mejores normas para la seleccion de personal3, que tienen por objeto
garantizar la seleccion eficaz, eficiente, justa y transparente de la persona adecuada
para el puesto adecuado en el menor tiempo posible, en el marco del nuevo
Reglamento y Estatuto del Personal de las Naciones Unidas que entrd en vigor el
1 de julio de 2009;

3 CF/EXD/2009-008.
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b) Una directiva sobre organos centrales de examen®, que simplifica el
anterior proceso de examen para la contratacion y reduce considerablemente los
plazos.

41. Ademas, se elaboraron perfiles de puestos genéricos que abarcan todas las
esferas de trabajo, se clasificaron los puestos de trabajo y se “limpiaron” los datos
del personal (se actualizaron y verificaron con el fin de establecer datos
comparables para analizar los diversos sistemas y oficinas del UNICEF).

42. Las contrataciones efectuadas en el marco del sistema electronico de
contratacion a 1 de junio de 2010 (tras cinco meses de funcionamiento) ya han
demostrado ser mucho mas eficaces. Se han efectuado unas 79 contrataciones, en un
promedio de 93 dias; el 47% de las operaciones de contratacion finalizaron en un
plazo de 90 dias. El indicador fundamental de desempefio relativo a la contratacion
es el porcentaje de contrataciones (periodo transcurrido entre el vencimiento del
anuncio de la vacante y la fecha de la oferta de contrato) para puestos
internacionales del Cuadro Orgéanico completadas en un plazo de 90 dias. En el
cuadro 5 que figura a continuaciéon se detallan las tendencias en el desempefio
relativas a dicho indicador.

Cuadro 5
Tiempo de duracion de la contratacion respecto al indicador fundamental
de desempeiio, 2007-2009

Porcentaje acorde con el indicador

Afio Contrataciones completadas Sfundamental de desempeiio
2009 552 43
2008 800 24
2007 324 33

43. Se estd poniendo énfasis en mejorar la contratacion. La introduccion del
sistema electronico de contratacion y del concepto de “reservorio de talentos”
(descrito a continuacién) seran iniciativas clave para seguir mejorando el
desempeiio.

Planificacion y reservorios de talentos

44. La planificacion de la sucesion del talento es un enfoque estratégico que
garantiza una abundante oferta de personal cualificado para satisfacer las
exigencias. El enfoque para calcular la fuerza de trabajo determinara la demanda de
talentos y la capacidad disponible e identificard las lagunas. La planificacion del
talento se centrara en el abastecimiento de talentos y en las posibles estrategias no
tradicionales de busqueda de candidatos para contratar al personal necesario. La
Division de Recursos Humanos colaboraréd con las distintas esferas funcionales para
determinar los perfiles del personal cualificado necesario y las fuentes de
contratacion a nivel mundial (internas y externas). A través de diversas
evaluaciones, se adoptaran medidas para preseleccionar e investigar a los candidatos
con el fin de canalizar el talento disponible para cubrir inmediatamente los puestos
que queden vacantes. En este enfoque de “reservorios de talentos”, se prestara

4 CF/EXD/2009-009.
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especial atencion a la transparencia y la diversidad. El enfoque estd destinado a
facultar a los administradores encargados de la contratacion con un mecanismo mas
flexible de seleccion y colocacion de candidatos, y a reducir de forma considerable
el tiempo que dura la contratacion.

Rotacion

45. La rotacion, que asegura la circulacion y la movilidad del personal
internacional, es un elemento esencial del enfoque de la Divisiéon de Recursos
Humanos.

46. El proceso de revision y rotacion anual del personal de categoria superior, que
se aplica con buenos resultados desde hace cinco afios, se ha simplificado aiin mas.
El portal actual de revision del personal de categoria superior se ha mejorado e
incluye informacion sobre las evaluaciones.

47. Se revisara la politica relativa a la rotacion del resto del personal, en suspenso
desde 2006, y en el curso del proximo aflo se realizara un ejercicio de rotacion de
puestos directivos intermedios en tres esferas funcionales seleccionadas. Este
ejercicio se documentara mediante un analisis derivado del proceso de planificacion
estratégica de la fuerza de trabajo descrito anteriormente.

Recursos humanos en situaciones de emergencia

48. Las actividades humanitarias son una parte importante de la labor del
UNICEF, pues casi una tercera parte de los ingresos de la organizacion (incluidos
recursos ordinarios y otros recursos) se invierten en esa esfera. Las tendencias
indican que las actividades humanitarias continuaran siendo un ambito importante
de trabajo para el UNICEF; se prevé que aumente la frecuencia y la intensidad de
los desastres naturales y los conflictos dentro de los Estados, mas que los conflictos
entre Estados. En cuanto a la reforma humanitaria, la Division de Recursos
Humanos contribuye a intensificar la respuesta humanitaria al respaldar la seleccion
de personas con competencias y capacidad adecuadas para apoyar la respuesta del
UNICEF y enviarlas a paises en situacion de emergencia repentina (garantizando la
capacidad de reaccion rapida), a paises en crisis y a paises en situacion de
emergencia prolongada (contratacion de emergencia). Por “reaccion rapida” se
entiende el aumento de capacidad inmediata a corto plazo para garantizar que el
UNICEF pueda lograr resultados inmediatos durante la fase inicial de la respuesta
ante las emergencias. En el cuadro 6 se incluyen los datos sobre despliegues.

Cuadro 6
Tendencias en los despliegues de emergencia, 2007-2010
(a1 de junio de 2010)

Numero de paises

Afio Numero de despliegues afectados
2010 (a 1 de junio de 2010) 450 5
2009 259 30
2008 268 40
2007 150 56
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49. Para la capacidad de reaccion rapida del UNICEF ante las emergencias,
incluida la redistribucion interna del personal, continuaron siendo eficaces la
contratacion externa de consultores y los acuerdos de fuerzas de reserva con los
asociados. Este apoyo reviste particular importancia en las esferas funcionales en las
que el UNICEF tiene responsabilidades principales en los grupos tematicos.
En 2009 el 90% de los coordinadores de grupos tematicos fueron desplegados en
56 dias, el 60% de ellos en los 28 primeros dias. Se siguieron perfeccionando y
mejorando los mecanismos regionales de respuesta rapida para facilitar la
redistribucion mas agil de personal interno.

50. La reciente situacion de emergencia vivida en Haiti puso de relieve la
necesidad de que la organizacion mantenga una dotacion de personal suficiente en la
Dependencia de Emergencia de la Division de Recursos Humanos. Esta dependencia
se dedica a sustentar la capacidad del UNICEF para asistir a los paises en
situaciones de emergencia y crisis prolongada, utilizando tanto la capacidad del
personal interno como la de los asociados externos, incluidos los centros de
excelencia y otras instituciones. La dependencia se centra en el apoyo de la Division
de Recursos Humanos a los programas de respuesta inmediata y recuperacion.

51. Durante los primeros seis meses de 2010, la oficina del UNICEF en Haiti
solicitdo mas de 400 asignaciones en el marco de la capacidad de reaccion rapida. De
ellas, el 10% se cubrié con acuerdos con asociados de reserva, el 60% con la
redistribucion interna de personal (personal del UNICEF de otras oficinas) y el 40%
restante, a través de la contratacidon externa.

52. Basandose en la experiencia adquirida en Haiti, se siguen analizando los
procesos y sistemas de emergencia de la Division de Recursos Humanos con miras a
simplificarlos para que la organizacion pueda responder de manera Optima a las
emergencias. La lista mundial en la web para contratar personal en situaciones de
emergencia también se estd ampliando a través de mecanismos de captacion
tradicionales y no tradicionales para atraer a los mejores talentos hacia los paises en
crisis y los paises que viven situaciones de emergencia prolongada.

53. Aparte de Haiti, la Dependencia de Emergencia de la Division de Recursos
Humanos examina las necesidades de otros cinco paises en situacion de emergencia
a gran escala y prolongada, y responde a ellas: el Afganistan, la Republica
Democratica del Congo, el Pakistan, Somalia y el Sudan. La escasez de la corriente
de recursos destinados a esas situaciones de emergencia constituye un problema
particular que requiere soluciones creativas e innovadoras que no se limiten a la
habitual recurrencia al personal interno.

D. Capacitacion y desarrollo

54. La estrategia de capacitacion del UNICEF se ha adaptado a las necesidades
actuales e incipientes de la organizacion. Abarca muchas esferas, incluidas la
gestion y la capacidad directiva, la excelencia en los programas y el aprendizaje
basico en todos los niveles.

Gestion y capacidad directiva

55. Se ha reforzado el plan de estudios sobre gestion y capacidad directiva a fin de
incorporar los objetivos estratégicos y las nuevas practicas institucionales del
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UNICEF. Se han elaborado planes de estudios que abordan esferas sustantivas y
funcionales, incluidas las sefialadas en el plan estratégico de mediano plazo del
UNICEF para el periodo 2006-2013, con el fin de apoyar la mision del UNICEF de
conseguir resultados en favor de la infancia. La Division de Recursos Humanos
también ha creado ofertas de certificacion (financiacion y administracion,
abastecimiento y recursos humanos) para la mayor profesionalizacion de la fuerza
de trabajo en esas esferas funcionales.

56. Se ha establecido y perfeccionado una metodologia de evaluacion de la
capacidad directiva mediante centros de desarrollo y evaluacion de la gestion. Esa
metodologia realiza una evaluacion de los candidatos de 360 grados y basada en
simulaciones. Se introdujo en 2008 con el fin de reforzar la capacidad directiva del
personal directivo superior y de promover un uso sistematico y estratégico de los
instrumentos de evaluacion de los puestos existentes de nivel superior. Los primeros
centros se crearon en 2008 y se evalud a 32 funcionarios. En 2009 se evalu6 a 105
funcionarios. En 2010 se estan habilitando nuevos centros. Esos centros apoyan la
rotacion y reasignacion de personal, establecen referencias para medir el liderazgo y
elaboran listas de candidatos evaluados que podrian cubrir puestos potenciales o
vacantes de representantes, representantes adjuntos u otros cargos estratégicos.

57. La Iniciativa para el desarrollo de la capacidad directiva se aplica en la
actualidad en todo el mundo. Esta destinada a localizar a personal del Cuadro
Organico de nivel medio con talento y potencial de liderazgo y con competencias de
gestion demostradas, a fin de canalizarlo hacia los puestos directivos y cubrir
puestos de mayor responsabilidad que queden vacantes con el tiempo. Uno de los
objetivos clave de la iniciativa consiste en cubrir las vacantes previstas en la
categoria media. Ese programa, que empezé a ejecutarse en la region de Africa
oriental y meridional, se aplica en todo el mundo desde 2008. En 2009 se graduaron
78 personas procedentes de tres programas interregionales.

58. En 2009 se puso en marcha un programa de orientacion para los nuevos
representantes como parte de un programa mas amplio de orientacion para los
representantes nuevos en el UNICEF o para el personal que asume esa funcion por
primera vez. Se asignaron tutores y mentores a los 16 representantes recién
nombrados. En 2010 se pondra en marcha un programa revisado de directivos
superiores que atendera las necesidades respecto de los dirigentes mas altos de la
organizacion. En la region del Africa occidental y central se pondra a prueba un
programa de orientaciéon general para funcionarios recién contratados que podria
aplicarse en todo el UNICEF en 2010.

Otras iniciativas de capacitacién

59. Se han elaborado y puesto en practica programas de capacitacion para el
desarrollo profesional que abordaron las cuestiones planteadas en la encuesta
mundial del personal de 2008. Durante 2010-2011 se hara hincapié en el desarrollo
profesional de los funcionarios nacionales y el personal del cuadro de Servicios
Generales.

60. El programa de capacitacion de excelencia en los programas, que comprende
las esferas sustantivas de la labor del UNICEF, continué arrojando resultados, y
hubo 735 funcionarios que terminaron satisfactoriamente una serie de cursos,
incluidos los de politicas presupuestarias, analisis de politicas basado en datos
empiricos para obtener resultados en favor de la infancia, proteccion social, politica
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y financiacion sanitaria, y adopcion de decisiones estratégicas en materia de reforma
educativa.

61. Se continudé sobrepasando con creces los objetivos sobre el nimero de
funcionarios que asisten a los cursos del Programa basico de capacitacion, por
ejemplo el curso de Enfoque de principios para la asistencia humanitaria y el Curso
avanzado de seguridad sobre el terreno, asi como el programa de tres niveles sobre
Técnicas de supervision. Alrededor de 2.150 funcionarios han concluido
satisfactoriamente los cursos del Programa basico de capacitacion.

Gestion de la actuacion profesional individual

62. Se han puesto en marcha dos importantes iniciativas que hacen hincapié en la
gestion de la actuacion profesional individual con objeto de aumentar la capacidad
del UNICEF para lograr resultados: el Marco revisado de competencias y el Sistema
electronico de evaluacion de la actuacion profesional (e-PAS).

63. La base de la estrategia de gestion del talento del UNICEF es el Marco
revisado de competencias, aprobado y publicado en 2009, que describe las
calificaciones y aptitudes basicas que necesitan los funcionarios del UNICEF para
poder contribuir a las aspiraciones estratégicas de la organizacién, demostrar su
liderazgo en el sector y estar siempre a la vanguardia de las principales disciplinas.
Se han llevado a cabo diversos programas de capacitacion en toda la organizacion
con objeto de explicar el concepto y la aplicacion del marco.

64. El sistema e-PAS de gestion de la actuacion profesional, basado en la web,
permite que el personal y los supervisores inicien, supervisen y completen en linea
sus evaluaciones de la actuacion profesional, y sustituird al actual sistema en papel.
El sistema simplifica el proceso de gestion de la actuacion profesional individual y
lo armoniza con los procesos de otras organizaciones de las Naciones Unidas.
Ademas, el e-PAS mejorara la rendicion de cuentas del personal y los supervisores,
comprobara la capacidad del proceso de gestion de la actuacion profesional y
producira criterios de medicion en tiempo real.

65. Al abordar muchas de las recomendaciones sobre gestion de la actuacion
profesional contenidas en el examen institucional y el examen estratégico de la
gestion de los recursos humanos, el e-PAS es un componente esencial de la
Iniciativa del UNICEF sobre la gestion de talentos, junto con la contratacion
electronica, el fomento de la capacidad directiva y la capacitacion.

66. El e-PAS, puesto en marcha en febrero de 2010 en todo el mundo para los
funcionarios internacionales del Cuadro Orgénico, se ampliard en los proximos afios
para abarcar otras categorias de personal. El Fondo de Poblacion de las Naciones
Unidas (UNFPA) ha apoyado la aplicacion del e-PAS, puesto que el UNICEF utiliza
una version adaptada del sistema de gestion de la actuacion profesional del UNFPA.
La capacitacion en gestion tendiente a optimizar la actuacion profesional comenzé
en 2010 y a mediados de mayo ya habia mas de 1.400 funcionarios que la habian
completado con éxito.

17



E/ICEF/2010/AB/L.9

18

E.

Servicios de recursos humanos

67. La Division de Recursos Humanos administra los contratos y las prestaciones
de todos los funcionarios internacionales del Cuadro Organico en todo el mundo y
los funcionarios del cuadro de Servicios Generales en la sede (algo mas de 3.000
funcionarios) y presta asesoramiento y apoyo a las oficinas regionales y en los
paises acerca del modo de cumplir sus responsabilidades en materia de direccidon y
administracion de los recursos humanos. Para ello, cuenta con el apoyo de VISION
(sistema integrado de informacidon virtual), el nuevo sistema de informacion
adoptado por el UNICEF. El modulo de derechos humanos del SAP y la némina de
sueldos seran algunos de los primeros elementos de VISION que se aplicaran.

68. La ndémina de sueldos y otros derechos conexos de mas de 4.400 funcionarios
se gestionan desde la sede de Nueva York e implican el procesamiento de mas de
500 millones de dolares de los EE.UU. en cargos por afio. La centralizacion de la
nomina de sueldos para todas las oficinas centrales, las oficinas regionales y las
oficinas en los paises que prestan servicios a mas de un pais (oficinas en los paises
ubicadas en los mismos lugares de destino que las oficinas regionales) ha
demostrado reportar los siguientes beneficios: armonizacion de la gestion de las
prestaciones y los derechos para el personal del UNICEF en todo el mundo, gestion
de toda la informacién relativa al personal en un solo sistema, procesamiento mas
eficiente y mejor prestacion de servicios al personal, utilizando datos de recursos
humanos precisos y fiables. Se sigue trabajando en paralelo con la aplicacion de
VISION para examinar el modo mas eficaz de lograr una mejor relacidon costo-
eficacia y reducciones de costos en esta esfera.

Entorno de trabajo y relaciones con el personal

Relaciones con el personal

69. El UNICEF continia manteniendo relaciones de colaboracion productivas con
la asociacion de su personal. Se celebran reuniones periddicas para examinar areas
de interés comun y problematicas. En 2009 se celebré en Estambul una reunion de
la Asociacion Mundial del Personal a la que asistieron todos los representantes del
personal, quienes manifestaron su agradecimiento por la iniciativa. La asociacion
del personal plante6 diversas cuestiones que exigian mayor atencidn: arreglos
contractuales, desarrollo profesional para el personal del cuadro de Servicios
Generales y los funcionarios nacionales, y derechos en lugares de destino no aptos
para familias.

Equilibrio entre la vida laboral y la vida personal y bienestar
del personal

70. Existe un elevado numero de funcionarios del UNICEF que trabaja en
condiciones cada vez mas complejas y dificiles. En 2009 se realizo, en cooperacion
con la Universidad de Columbia, una encuesta mundial del personal sobre el estrés,
la primera de su género, a la que respondié mas de un tercio de los funcionarios del
UNICEF.

71. El porcentaje de personal que afirmd trabajar con un alto nivel de estrés
disminuy6 del 35% en 2003 al 31% en 2009. Las respuestas de las mujeres
indicaron que trabajaban con mayor nivel de estrés que los hombres. Se estan
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analizando con mayor profundidad las estadisticas sobre el modo en que los
funcionarios afrontan el estrés (mecanismos positivos y negativos) con miras a
descubrir el tipo de apoyo y asistencia que se necesita. Las respuestas a la encuesta
revelan que el personal tiene ahora una vision mas positiva de la utilidad de los
servicios disponibles para su bienestar, especialmente en los lugares de destino en
situacion de emergencia.

72. La ayuda al personal y sus familiares a cargo incluye asesoramiento a los
representantes y al personal encargado de los recursos humanos acerca de incidentes
criticos, estrés relacionado con el trabajo y otros problemas de salud mental, asi
como orientacion para el bienestar del personal. En 2010 se fortalecid la esfera del
bienestar del personal incorporando nuevos recursos profesionales. Como
complemento de los consejeros del personal, el UNICEF también cuenta con un
programa solido de voluntarios para apoyo mutuo basado en los programas de otras
organizaciones de las Naciones Unidas y que se va perfeccionando en funcion de las
nuevas necesidades. E1 UNICEF tiene, en 90 paises, 276 voluntarios para apoyo
mutuo debidamente capacitados.

73. Ya se esta impartiendo capacitacion, y se dispone de publicaciones, sobre
temas como la gestion del estrés, el estrés en el lugar de trabajo y el equilibrio entre
la vida laboral y la vida privada, y también se estd investigando sobre otro
importante problema, a saber, las respuestas culturales a los acontecimientos
traumaticos. Esta investigacion estd basada en una encuesta del personal que ha
estado expuesto a acontecimientos traumaticos y se lleva a cabo en cooperacion con
la Universidad de Rutgers y la Universidad de Columbia.

UN Cares

74. El UNICEF sigue comprometido con la plena aplicacion de UN Cares, el
programa sobre el VIH/SIDA en el lugar de trabajo del sistema de las Naciones
Unidas, cuyo objetivo es reducir el impacto del VIH en la fuerza laboral. Para ello,
apoya el “acceso universal” a una gama completa de prestaciones, tales como
capacitacion, prevencion, tratamiento, atencion y apoyo para todo el personal y sus
familias, asi como el compromiso del personal directivo. Todas las oficinas del
UNICEF tienen la misiéon de cumplir los “10 criterios minimos”. La organizacion
continlla financiando un especialista dedicado exclusivamente al bienestar del
personal respecto del VIH, que presta apoyo al programa UN Cares en una serie de
equipos de tareas mundiales, como produccion de nuevos materiales, estrategias de
capacitacion y ejecucion de UN Cares en lugares remotos y en situacion de
emergencia. El especialista también actiia como coordinador regional interino para
todas las regiones que carecen de otro tipo de cobertura.

G. Coherencia en todo el sistema de las Naciones Unidas

75. En la esfera de los recursos humanos, el UNICEF ha participado con gran
dedicacion en el didlogo normativo con otras entidades de las Naciones Unidas. El
UNICEF ha declarado su postura de organizacidén que trabaja sobre el terreno tanto
en las negociaciones en el marco de la Red de Recursos Humanos del sistema de las
Naciones Unidas como en la elaboracion y aplicacidon de politicas y procedimientos
de recursos humanos en conformidad con los principios de coherencia,
simplificacion y armonizacion. Los cambios recientes mas significativos estan

10-45012 19



E/ICEF/2010/AB/L.9

relacionados con el nuevo Estatuto y Reglamento del Personal de las Naciones
Unidas, la reforma contractual de las Naciones Unidas y el nuevo sistema de
administracion de justicia.

Reforma contractual

76. El UNICEEF se rige por el Estatuto y Reglamento del Personal de las Naciones
Unidas y, por consiguiente, también ha estado sujeto a la reforma contractual
adoptada por la Asamblea General en su resolucion 63/250, de 24 de diciembre
de 2008. Como resultado, el UNICEF ha otorgado nuevos nombramientos de plazo
fijo y nombramientos temporales en el marco del nuevo Estatuto y Reglamento del
Personal, que entrd en vigor el 1 de julio de 2009. Ademas, esta dispuesto a llevar a
cabo nombramientos continuos cuando la Asamblea General adopte una decision
sobre esa modalidad contractual.

77. Uno de los principales objetivos del UNICEF es utilizar las nuevas
modalidades contractuales para que el apoyo de su mandato sea mas eficaz. En este
contexto, se estudiaran criterios flexibles para el otorgamiento de nombramientos
continuos a fin de prestar un mejor apoyo a los objetivos programaticos de la
organizacion. De igual modo, se ha empezado a examinar la duraciéon maxima de los
contratos de plazo fijo en el seno de la organizacidon, incluso con los representantes
del personal, con miras a que la llamada del UNICEF tenga el maximo eco posible
entre los candidatos externos, asi como para proporcionar un lugar de trabajo
atractivo para el personal existente. Actualmente los contratos de plazo fijo tienen
una duracion maxima de dos afios, lo que estd muy por debajo de la duracion
maxima de cinco aflos estipulada en el Reglamento del Personal.

78. La reforma contractual, que racionalizo el gran niimero de contratos existentes
en las distintas organizaciones de las Naciones Unidas administradas en el marco
del Estatuto y Reglamento del Personal, también ha sentado bases positivas para
facilitar la movilidad interinstitucional al mejorar la compatibilidad de los contratos
y simplificar los aspectos administrativos. Se sigue apoyando la movilidad
interinstitucional de los funcionarios, como se indica en el cuadro 7.

Cuadro 7
Movilidad interinstitucional, 2009

Personal del UNICEF que

se traslada a otros organismos Personal de las Naciones Unidas
2009 de las Naciones Unidas que se traslada al UNICEF
Coordinadores Residentes 11 No se aplica
Adscripcién 45 27
Préstamo reembolsable 19 6
Préstamo no reembolsable 3 1
Traslado entre organismos 12 8

79. Otro aspecto un tanto menos positivo han sido los problemas encontrados por
el UNICEF para atraer a candidatos adecuados para los nombramientos temporales
debido a las restricciones relativas a la duracion de los contratos y al conjunto mas
limitado de prestaciones y derechos estipulados para esa modalidad contractual.
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Esto ha tenido una especial incidencia en las operaciones de emergencia, donde el
nombramiento temporal es la principal modalidad de contratacion para desplegar
personal con rapidez. El UNICEF continta trabajando para superar estos problemas.

80. Las modificaciones introducidas en el Estatuto y Reglamento del Personal® y
la reforma contractual de las Naciones Unidas tuvieron, por si solas, repercusiones
en numerosos procedimientos y politicas del UNICEF en materia de recursos
humanos, la mayoria de los cuales se han examinado o se examinaran. Se esta
llevando a cabo un amplio proceso de revision y modernizacion continuas de los
procedimientos y las politicas del UNICEF. Para realizar estos cambios es preciso
proporcionar a los directores un elevado nivel de informacion, asesoramiento y
orientacion, asi como garantizar la eficacia de las relaciones con el personal a través
de la Asociacion Mundial del Personal.

El nuevo sistema de administraciéon de justicia

81. A raiz de la decision de la Asamblea General de 2007 de introducir un nuevo
sistema para las controversias internas y los asuntos disciplinarios, el 1 de julio
de 2009 empez6 a funcionar el nuevo sistema de administracion de justicia. El
Tribunal Contencioso-Administrativo de las Naciones Unidas, que consta de jueces
profesionales que adoptan decisiones vinculantes, ya ha empezado a conocer de
causas.

82. Se desplegaron grandes esfuerzos para ofrecer al personal sesiones
informativas, presentaciones y material de informacion y pedagogico sobre este
nuevo sistema. Se ha proporcionado asesoramiento juridico a los funcionarios en los
paises, las regiones y la sede sobre asuntos disciplinarios y procedimientos de
apelacion. En 2009 hubo 52 casos disciplinarios, 10 evaluaciones internas y
revisiones de decisiones administrativas, 16 apelaciones y 6 impugnaciones del
informe de evaluacion de la actuacion profesional.

83. Las experiencias iniciales con el nuevo sistema de administracion de justicia
han demostrado que el volumen de trabajo en esta esfera ha aumentado
considerablemente. Esto se debe a que se estan estudiando muchos mas casos Yy,
habida cuenta de los requisitos del nuevo sistema, en las audiencias se debe invertir
mucho mas tiempo que antes para la preparacion y presentacion de los casos. Este
ambito de trabajo esta teniendo un impacto notable en los recursos del UNICEF.

Otras esferas de colaboracion

84. La Division de Recursos Humanos siguié trabajando de forma sumamente
activa en otras esferas de colaboracion interinstitucional y participé en reuniones y
actividades relacionadas con: estudios sobre los salarios locales, la Red de Recursos
Humanos, la Comision de Administracion Publica Internacional, el Grupo de las
Naciones Unidas para el Desarrollo, el Comité Permanente para las Cuestiones
sobre el Terreno y las Cuestiones del Sistema de Coordinadores Residentes, y los
grupos de trabajo interinstitucionales.

5 Resoluciéon 63/250 de la Asamblea General.
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V.

Conclusiones

85. La gestion eficaz de los recursos humanos sigue siendo un factor esencial para
que el UNICEF pueda cumplir su compromiso de alcanzar los Objetivos de
Desarrollo del Milenio, especialmente en un entorno de complejidad e
incertidumbre crecientes.

86. Los miembros de la Junta Ejecutiva han hecho hincapié en la importancia de
definir y desarrollar las competencias del personal para el futuro. En el presente
informe se han descrito las medidas adoptadas en los planos estratégico y
operacional para tratar esta cuestion. Los donantes, asociados y clientes tienen
derecho a esperar que el UNICEF sea la organizacion mads profesional y eficaz
posible. Respecto de los recursos humanos, el UNICEF trata de estar a la vanguardia
en lo que a mejores practicas se refiere, dentro y fuera de las Naciones Unidas.

87. Habida cuenta de las maultiples expectativas y exigencias puestas en la
Division de Recursos Humanos para que desarrolle y habilite procesos que
favorezcan una gestion solida de los recursos humanos, el UNICEF necesita crear la
capacidad necesaria para permitir que la division asuma sus responsabilidades.
Alrededor de 55 (36%) de los 153 puestos de la divisidn estan financiados mediante
la cuenta de otros recursos y financiacidén temporal. La dependencia en este tipo de
financiacion en vez de la recibida con cargo a los recursos ordinarios, o bdsicos,
dificulta la predictibilidad y continuidad de los recursos humanos, asi como la alta
motivacion del personal.

88. De cara al futuro, la division afronta desafios fundamentales para descubrir las
deficiencias de competencias y capacidad, lograr la continuidad de los
conocimientos y la competencia y aumentar la eficacia. La divisiéon estd en una
buena posicion para afrontar esos retos, pero depende de que exista una auténtica
asociacion con los clientes en el terreno, las regiones y la sede. Ain queda trabajo
por hacer en el perfeccionamiento de los conocimientos de los profesionales de
recursos humanos y de otros miembros del personal, asi como de los dirigentes del
UNICEF en relacién con la gestion de personal.

89. Es mucho lo que ya se ha conseguido, pero ain queda mucho por hacer y no
hay lugar para la complacencia. Como ya se ha sefialado, se insistira en la
planificacion estratégica de la fuerza de trabajo de modo que se garantice un
abastecimiento continuo de talentos para subsanar las deficiencias previstas, asi
como crear los marcos contractuales y administrativos adecuados que permitan la
flexibilidad.

90. EIl UNICEF continta fijando objetivos y metas elevados y cada vez cuenta con
mas herramientas para medir y evaluar los progresos y la rentabilidad. Su finalidad
es lograr cambios sistémicos mas profundos en los procesos y sistemas en materia
de recursos humanos con objeto de sentar una base sélida para aprovechar las
eficiencias y permitir el cambio. El personal del UNICEF es la savia de esta
organizacién, centrada en las personas. La mejora de la calidad de los procesos, los
sistemas y la orientacién en materia de recursos humanos es fundamental para
apoyar la labor que lleva a cabo el UNICEF en favor del nifio y la mujer.
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