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RESUMEN

De conformidad con el Articulo 11 del Estatuto de la Dependencia Comun
de Inspeccion (DCI), el Director General remite al Consejo Ejecutivo, para
que lo examine, el informe de la DCI arriba mencionado junto con sus
comentarios y observaciones. El texto del informe figura en el anexo del
presente documento.

Proyecto de decision: parrafo 22.

1. El examen de la gestion y la administracion en la UNESCO fue realizado por la
Dependencia Comun de las Naciones Unidas (DCI), a peticion del Director General de la
UNESCO. Con ese examen el Director General deseaba reforzar el proceso de reforma en
curso dotando a la Organizacidn de los necesarios puntos de referencia para poder poner a
prueba y ajustar la vision interna de los problemas y soluciones. Considerd esta medida
complementaria especialmente importante habida cuenta de su decision estratégica de no traer
consigo a un equipo externo para impulsar las reformas sino de recurrir a las propias
competencias de la UNESCO.

2. Dada la importancia del examen y su pertinencia para todo el sistema de las Naciones
Unidas, la Dependencia Comun de Inspeccion decidié que éste seria un informe de la DCI en
su conjunto y no de uno o varios Inspectores, como sucede por lo general. Decidié asimismo
llevar a cabo ese examen en un plazo muy breve para que el Director General y el Consejo



160 EX/41 - pag. 2

Ejecutivo pudieran tomar en consideracion sus conclusiones y recomendaciones en el
programa de reformas que ya esta aplicando la UNESCO.

3.  El Director General expresa su sincero reconocimiento a la DCI por la gran calidad de
la labor que realizd su equipo, con una notable eficiencia y un espiritu de cooperacion
constructiva. El Director General considera que amen de su buena concepcion el informe
contiene recomendaciones razonables y Utiles. Las diferentes cuestiones tratadas estan
analizadas cabalmente y las conclusiones en general coinciden o complementan Gtilmente la
evaluacion que de los problemas ha hecho el Director General y las principales orientaciones
para la reforma que ha podido fijar. Estima que el informe es una contribucion fundamental al
proceso de reforma de la UNESCO.

4.  El informe consta de seis capitulos principales, esto es: Capitulo I (Introduccion), en el
que se presentan el alcance y la metodologia del informe, Capitulo Il — Una estructura y un
sistema de gestion nuevos (Recomendaciones 1 y 2), Capitulo Il — Gestion de recursos
humanos (Recomendaciones 3 a 8), Capitulo IV — Descentralizacion (Recomendaciones 9 a
12), Capitulo V — Sistema de programacion estratégica, programacion, presupuestacion,
supervision, evaluacion y presentacion de informes (Recomendaciones 13 a 17) y Capitulo VI
— Control interno y externo (Recomendaciones 18 y 19).

5. El Director General hace suyas las recomendaciones contenidas en el informe, con las
siguientes observaciones y reservas especificas.

Observaciones sobre las recomendaciones contenidas en el documento JIU/REP/2000/4
Capitulo Il1.  Una estructura y un sistema de gestion nuevos
Recomendacion 1: Racionalizacion de la estructura de la Secretaria

6. La DCI recomienda que la Secretaria esté organizada en torno a cinco sectores del
programa en los que se delegaria mayor autoridad; que la direccion esté a cargo del Director
General, asistido por un Director General Adjunto, un Gabinete y un Grupo de Gestion de
Alto Nivel y que haya un nimero limitado de servicios centrales, que comprenderian una
Oficina de Control Interno, una Oficina de Administracion y Gestion y una Oficina de
Relaciones Exteriores. El Director General observa que el espiritu de esta recomendacién es
muy préximo a las decisiones que él adopto en cuanto a la estructura de la Secretaria y que
anuncio el 3 de julio de 2000 (DG/Note/00/15). Optd, en cambio, por un Sector de
Administracion que desempefiaria cinco claras funciones administrativas y de apoyo, en el
entendimiento de que las tareas del Director General Adjunto comprenderian un importante
componente de gestion. El Director General cre6 ademas una Oficina de Gestion de Recursos
Humanos y una Oficina de Informacién Publica y les confirid el caracter de servicios
centrales que dependen de él y que no se integran en los sectores de apoyo, como propone la
DCI. Considerd asimismo que la Direccion General no debia reunir sélo a los Subdirectores
Generales y al Inspector General, segun propuso la DCI, sino también a los jefes de servicios
esenciales.

Recomendacion 2: Plan estratégico de delegacion de autoridad

7.  La delegacion de autoridad dentro de la Secretaria es prerrogativa del Director General
Y, en consecuencia, no es necesario presentar un plan estratégico en la materia al Consejo
Ejecutivo, segin se propone en la recomendacién. No obstante, deberia mantenerse al
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Consejo Ejecutivo cabalmente informado sobre la aplicacion de la delegacion de autoridad,
por ser éste un elemento clave de la reforma de la gestion en curso.

Capitulo I11. Gestion de recursos humanos
Recomendaciones 3,4,5,7y 8

8.  Estas recomendaciones versan respectivamente sobre: las politicas y préacticas relativas
al personal; la transparencia, la distribucion geografica: medidas correctivas del Director
General; el fortalecimiento de la gestion de los recursos humanos y la mejora de las relaciones
con el personal. Apuntan a restablecer el respeto de las normas y reglamentos en materia de
gestion de los recursos humanos. El Director General hace suyas estas recomendaciones que
estan en consonancia con las iniciativas que ha adoptado en la materia.

Recomendacion 6: Distribucion geografica: medidas correctivas de los Organos
rectores

9.  Si bien esta recomendacion esta destinada al Consejo Ejecutivo y a la Conferencia
General, el Director General desea referirse a sus apartados b) y c). En el apartado b) se
propone adoptar una nueva reglamentacion que impida al personal temporal presentar su
candidatura o ser nombrado en puestos de plantilla en la Secretaria durante un periodo de seis
meses después de haber finalizado su contrato. Ahora bien, en algunos casos no se plantea un
conflicto de intereses entre los servicios prestados por una persona que trabaja con caracter
provisional y el ser candidata a un puesto. En una norma general sobre el tema deberian
preverse posibles derogaciones por parte del Director General. En el apartado c) se
recomienda congelar la contratacion de nacionales de paises con representacion superior a la
normal por un periodo de dos afios. Tal medida podria obstaculizar seriamente el trabajo en
ciertas esferas en las que no se encuentran en otros paises candidatos con competencias
esenciales y un alto grado de especializacion.

Capitulo IV. Descentralizacion

10. Las recomendaciones formuladas por la DCI con respecto a la mejora del proceso de
descentralizacion en la UNESCO estan en gran medida en consonancia con las propuestas que
prepara el Equipo de Trabajo sobre Descentralizacion.

Recomendacion 9: La racionalizacion de la red

11. Siempre que sea posible los pardmetros propuestos en esta recomendacion se
incorporaran a los criterios basicos para una aplicacion racional de la descentralizacion.

Recomendacion 10: Una nueva relacion entre las Oficinas fuera de la Sede y la Sede

12. La recomendacion de que todas las Oficinas fuera de la Sede estén vinculadas a una
Division de Descentralizaciéon y Coordinacion fuera de la Sede consolidada (que pasaria a ser
la Oficina de Coordinacion fuera de la Sede) ya esta en curso de aplicacion (DG/Note/00/15).
Ahora bien, la reasignacién a la Oficina de Administracion y Gestion de los recursos que
reciben los sectores para prestar apoyo administrativo a las Oficinas fuera de la Sede seria
contraproducente. La administracion central de esos recursos eximiria a los sectores del
programa de cualquier otra responsabilidad en cuanto a la prestacion de apoyo suplementario



160 EX/41 - pag. 4

cuando sea necesario y la medicion de la eficacia en relacion con el costo aconsejada en el
apartado b) de la Recomendacién 9 podria verse seriamente afectada.

Recomendacion 11: Suficientes recursos humanos para las Oficinas fuera de la Sede

13. El Director General apoya plenamente esta recomendacion y tiene el proposito de
prestar especial atencion a garantizar que las Oficinas fuera de la Sede cuenten con el personal
avezado en cuestiones administrativas que haga falta.

Recomendacion 12: Relaciones con las Comisiones Nacionales

14. EIl Director General estima que las Comisiones Nacionales deberian participar, de
consuno con las Unidades fuera de la Sede, en la elaboracion y ejecucion de proyectos, no
solo en el plano nacional, sino también en los planos subregional y regional.

Capitulo V. Sistema de Planificacion Estratégica, Programacion, Presupuestacion,
Supervisién, Evaluacion y Presentacion de Informes

Recomendacion 13: Resultados esperados en indicadores de rendimiento conexos

15. El Director General estima que como la elaboracion de indicadores de rendimiento es
una tarea compleja que requiere amplios preparativos, esos indicadores podrian aplicarse a la
préxima Estrategia de Plazo Medio y no a la actual que esta por finalizar. En consecuencia, la
aplicacion de la medicion de los resultados esperados deberia aplicarse por primera vez en el
marco del Programa y Presupuesto para 2002-2003 (31 C/5).

Recomendacion 14: Reglas en materia de programacion

16. Se acepta plenamente la recomendacion de que las consignaciones de créditos se
aprueben por Programas. Cabe sefialar que en la reunion celebrada en Paris en mayo de 2000
la Comision Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto (CCAAP) también
considerd que el hecho de tomar unidades de inferior nivel, esto es, los Subprogramas para
efectuar las consignaciones de créditos con las limitaciones adicionales que supone el tope del
10% para la autorizacion de transferencias de partidas presupuestarias por el Consejo
Ejecutivo, restringia la flexibilidad operacional del Director General. Este asunto se
presentara a los organos rectores para que lo reexaminen en el contexto del 31 C/5 (Proyecto
de Programa y Presupuesto para 2002-2003).

Recomendacion 15: Mayor autonomia para las Oficinas fuera de la Sede

17. Esta recomendacion confirma el parecer de la UNESCO, vale decir que las Oficinas
fuera de la Sede deberian participar en mayor medida en la programacion. Ahora bien, la
division propuesta en cuanto a las tareas de programacion podria constituir un obstaculo para
un enfoque global y coherente de la programacion y una cooperacion mas estrecha en la
materia entre la Sede y las Oficinas fuera de la Sede.

Recomendacion 16: Mejora de SISTER

18. Esta recomendacion confirma la necesidad de examinar debidamente los diferentes
componentes del sistema SISTER para garantizar su integracion adecuada en el futuro sistema
electrénico de gestion, dando la debida consideracion a la especificidad de SISTER.
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Recomendacion 17: Integracion de la planificacion estratégica de programas y la
presupuestacion

19. La DCI recomienda que BPE y BB se fusionen en una sola Oficina de Planificacion
Estratégica de Programas y del Presupuesto. Si bien reconoce la necesidad de estrechar la
cooperacion entre BPE y BB para garantizar un enfoque coherente de la programacion y la
planificacion, el Director General estima que la nueva Oficina de Planificacion Estratégica y
la Oficina del Presupuesto deberian seguir siendo oficinas distintas aunque colaboren
estrechamente, lo cual reflejaria sus funciones especificas y netamente diferenciadas en
cuanto a la adopcidn de decisiones.

Capitulo VI. Control interno y externo
Recomendacion 18: Control interno

20. El Director General hace suya en principio esta recomendacion que confirma la idea de
que es necesario un servicio fortalecido y unificado de control interno (10S) que cumpla las
funciones de auditoria, inspeccién, investigacion y evaluacion, que deberia contar con una
independencia operacional, de una manera que el Director General debera definir en mayor
medida. Considera, no obstante, que la funcidén de supervision global de la ejecucion del
programa deberia encomendarse a la nueva Oficina de Planificacion Estratégica y no a I0S.
Las propuestas detalladas por el Director General sobre la estructura y las funciones de 10S se
presentan en el documento 160 EX/23.

Recomendacion 19: Organo consultivo especializado en materia de control encargado
de prestar asistencia a los 6rganos legislativos

21. Esta recomendacién esta destinada a los 6rganos rectores de la UNESCO, que podrian
considerarla oportuna incluso por lo que se refiere a la definicion exacta del mandato de ese
drgano, la periodicidad de sus reuniones y sus repercusiones financieras.

22. Tal vez el Consejo Ejecutivo podria adoptar la siguiente decision:
El Consejo Ejecutivo,

1. Habiendo examinado el documento 160 EX/41,

2. Agradece a la Dependencia Comun de Inspeccidn su informe titulado “Examen de
la gestion y la administracion en la Organizacion de las Naciones Unidas para la
Educacién, la Ciencia y la Cultura” (JIU/REP/2000/4);

3. Toma nota de las conclusiones y recomendaciones contenidas en el informe y de
las observaciones del Director General al respecto;

4.  Invita al Director General a llevar adelante sus medidas de reforma de la gestion y
la administracion en la UNESCO, tomando en cuenta cuando proceda las
recomendaciones pertinentes de la Dependencia Comun de Inspeccion y la
experiencia de otros organismos del sistema de las Naciones Unidas.
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RESUMEN: OBJETIVO, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

OBJETIVO

Contribuir a las actuales iniciativas de reforma emprendidas por la UNESCO,
encaminadas a mejorar las practicas de administracion y gestion

UNA ESTRUCTURA Y UN SISTEMA DE GESTION NUEVOS (CAPITUTO II)

A. Laestructura organizativa actual de la Secretaria es demasiado compleja y fragmentada, y
comporta multiples vias jerarquicas superpuestas. El organigrama correspondiente refleja también
la vinculacién de demasiadas entidades a la Direccion General, que es la oficina del Director
General. Aunque algunas de esas entidades se crearon con el fin de paliar la insuficiente
coordinacion de actividades resultante de la cultura vertical y segmentada de la Organizacion, en
la mayoria de los casos han dado lugar a ineficacias y duplicaciones. Por consiguiente, es preciso
establecer una nueva cultura de comunicacion y de aprovechamiento compartido de los
conocimientos, empezando por la cuspide de la Organizacion. No obstante, ninguna “estructura
ideal” puede resolver las deficiencias de gestion si no se acomparia de la correspondiente
delegacion de autoridad y de un sistema conexo de rendicion de cuentas. El proceso de reformaen
curso en la UNESCO también deberia incluir este aspecto.

Recomendacidén 1: Racionalizacion de la estructura de la Secretaria

El Director General deberia proponer al Consejo Ejecutivo una estructura
racionalizada de la Secretaria, basada en una nomenclatura organizativa uniforme y
articulada en torno:

a) al Director General, con la asistencia de un Director General Adjunto y un
Gabinete, encargado de la orientacion normativay la direccion general. Para
desemperiar esta funcion, el Director General podria recabar el asesoramiento
y apoyo de un grupo administrativo superior compuesto de los subdirectores
generales y del Inspector General, con quienes podria reunirse
periddicamente;

b) alos cinco sectores del programa encargados de las actividades fundamentales
y técnicas de la Organizacion y, conforme al proceso de programacion basada
en los resultados, con la delegacion de una mayor autoridad para el uso de sus
recursos;

c) unnumero muy limitado de entidades funcionales encargadas de las funciones
de apoyo, entre ellas una oficina de control interno, una oficina de
administracion y gestion y una oficina de relaciones exteriores (véanse los
parrafos 9 a 16).

Recomendacion 2: Plan estratégico de delegacion de autoridad

El Director General deberia preparar y presentar al Consejo Ejecutivo un plan
general estratégico para la delegacion de autoridad y responsabilidad al estrato de gestion,
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gue comprenda un sistema claro y completo de rendicion de cuentas (véanse los parrafos 17
y 18).

GESTION DE RECURSOS HUMANOS (CAPITULO I11)

B. La Organizaciéon dispone de un conjunto bien asentado de normas y reglamentos de
personal para la gestion de los recursos humanos, aunque seria necesario modificar algunas de
estas normas y una serie de procedimientos que no se ajustan necesariamente a las practicas que
en general se admiten en el sistema de las Naciones Unidas. Ademas, en los ultimos afios se ha
incurrido en una serie de desviaciones en la aplicacion de las normas y reglamentos existentes.
Entre otras cosas, estas desviaciones han dado lugar en la Secretaria a una incapacidad de
asegurar una distribucion geografica equitativa del personal. Sélo un esfuerzo decidido y de
respeto de las politicas, normas y reglamentos de la Organizacion permitira a la administracion
recuperar plenamente la confianza de los Estados Miembros y del personal.

Recomendacion 3: Politicas y practicas relativas al personal
El Director General deberia:

a) continuar los esfuerzos que realiza actualmente para aplicar cabalmente las
normas y reglamentos del personal existentes (véase el parrafo 21);

b) ajustar las politicas de evaluacidn del rendimiento y de ascensos a las mejores
practicas del sistema de las Naciones Unidas. En particular, habria que
modificar el sistema de ascensos para permitir un retorno a la disciplina
presupuestaria y restablecer los vinculos entre los ascensos y la asignacion a
puestos de grado superior (véanse los parrafos 28 a 37);

c) asegurar que las funciones normalmente asignadas a puestos de plantillano son
cumplidas por funcionarios que no pertenecen a ésta (véanse los parrafos 38 a
40);

d) dar mas autoridad a la Oficina de Gestidén de Recursos Humanos (HRM) para
vigilar el cumplimiento de las normas y procedimientos que rigen el empleo de
consultores (véanse los parrafos 41 a 43).

C. Lafaltade transparencia de la informacion entregada por la Secretaria a los 6rganos rectores
sobre estos asuntos también ha obstaculizado los esfuerzos para subsanar las insuficiencias de la
Organizacion. Por este motivo la Conferencia General ha adoptado medidas muy severas para
obligar a la Secretaria a respetar las politicas y normas que ha fijado en materia de gestion de
recursos humanos, y que limitan la flexibilidad que se necesita para abordar algunos problemas
urgentes en este ambito.

Recomendacion 4: Transparencia

El Director General debe proporcionar a los 6rganos rectores informacion clara sobre
la utilizacién de los recursos humanos mediante:
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la publicacion anual de un informe completo sobre la composicién de la
Secretaria, segun el modelo del que producen, por ejemplo, las Naciones Unidas
(véase el parrafo 22);

completar el informe sobre el empleo de consultores externos con informaciony
estadisticas sobre todas las formas de personal fuera de plantilla que la
Secretaria emplea en la Sede o en el terreno (véanse los parrafos 39 a 43).

D. El problema de la distribucién geogréafica equitativa del personal de la UNESCO sigue
siendo una preocupacion de los Estados Miembros y la Secretaria. A fin de corregir el
desequilibrio geografico, todavia se necesitan algunos esfuerzos suplementarios por parte del
Director General, que deben ser complementados por medidas adecuadas adoptadas por la propia
Conferencia General.

Recomendacién 5: Distribucion geografica: medidas correctivas del Director General

El Director General deberia tomar una serie de medidas para mejorar la distribucién
geograéfica, a saber:

a)

b)

d)

asegurar un equilibrio geografico equitativo entre los funcionarios de nivel
superior de la Secretaria;

asignar cada afo un porcentaje definido de puestos de nivel inicial para el
Programa de Jovenes Profesionales, como lo pidié la Conferencia General;

aceptar propuestas de “personal gratuito” solamente tratandose de
competencias no disponibles en la Secretaria, para funciones muy
especializadas, no basicas, y por un periodo limitado;

buscar més activamente candidatos de Estados Miembros cuya representacion
es inferior a la normal o nula, por ejemplo mediante busquedas dirigidas a
objetivos especificos y una participacion mas activa de las Comisiones
Nacionales pertinentes en este proceso (véanse los parrafos 44 y 46 a 48).

Recomendacién 6: Distribucidn geografica: medidas correctivas de los 6rganos rectores

Por su parte, el Consejo Ejecutivo y la Conferencia General podrian:

a)

b)

aprobar un factor de ponderacion de nivel de puestos (teniendo en cuenta los
niveles de los puestos sujetos a distribucion geografica) para el célculo de la
distribucién geografica equitativa;

introducir una nueva reglamentacion que impida a los pasantes, consultores y
personal facilitado sin remuneracion presentar candidaturas o ser nombrados
en puestos de plantilla en la Secretaria durante un periodo de seis meses después
de haber finalizado sus servicios;

congelar la contratacién de nacionales de paises con representacion superior a la
normal por un periodo de dos afios, tras el cual se revisaria la necesidad de esa
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congelacion teniendo en cuenta los progresos registrados en la distribucion
geogréafica del personal del Cuadro Organico en la Secretaria (véase el
parrafo 45).

E. Laantigua Oficina de Personal, encargada de la gestion de los recursos humanos, adolecia
no s6lo de una confusién acerca de su mandato y responsabilidades, sino también de una falta de
consideracion latente de su trabajo y opinién. La decision del Director General de sustituirla por
una Oficina de Gestion de Recursos Humanos es un primer paso en la direccion correcta, pero
para que esta Oficina recupere la credibilidad y confianza en la gestion de los recursos humanos
en la UNESCO, es preciso reorganizarla a fondo y darle un caracter profesional, como lo
recomendd el Auditor Externo.

Recomendacidn 7: Fortalecimiento de la gestion de los recursos humanos

El Director General deberia reforzar la gestién y el desarrollo de los recursos
humanos de la Secretaria:

a) asignando a la Oficina de Gestion de Recursos Humanos (HRM) el claro
mandato de: i) preparar estrategias de gestion de los recursos humanos,
empezando por la elaboracion de un marco de competencias fundado en un
inventario de las mismas'y ii) supervisar la ejecucion de las politicas de personal
y la aplicacion del Estatuto y el Reglamento del Personal y adoptar, en su caso,
las medidas necesarias para garantizarla;

b) reestructurando HRM en funcion de los dos grandes ejes mencionados en el
apartado a);

c) dotando a HRM de la autoridad y los medios necesarios para cumplir su
mandato;

d) velando por que se asignen suficientes recursos financieros a la formacion
(véanse los parrafos 50 a 59).

F.  Enla UNESCO las relaciones entre el personal y la administracién han sido tirantes y
conflictivas desde hace muchos afios y los canales de comunicacion normales no funcionan. Si
bien el restablecimiento del respeto de las politicas y procedimientos establecidos podra
coadyuvar a superar esta situacion, la construccion de una nueva relacion caracterizada por la
confianza mutua y un espiritu de colaboracion exigird que ambas partes se esfuercen
sistematicamente para observar un codigo de conducta y respetar los compromisos contraidos.

Recomendacion 8: Mejora de las relaciones con el personal

El Director General, los 6rganos representativos del personal reconocidos como tales y
el personal en su conjunto deberian procurar mejorar las relaciones entre el personal y la
administracion:

a) velando por la convocacion periddica y el funcionamiento efectivo de los
mecanismos de consulta entre el personal y la administracion de que trata el
Capitulo 8 del Estatuto y Reglamento del Personal;
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b) asignando mayor importancia al dialogo, la conciliacion y la solucién rapida de
controversias mediante un proceso consolidado de conciliacion para evitar el
recurso a los litigios (véanse los parrafos 60 a 64).

DESCENTRALIZACION (CAPITULO IV)

G. Alolargo de los afios la Conferencia General y el Consejo Ejecutivo han fijado un claro
marco politico para la descentralizacion pero no se ha elaborado ninguna estrategia coherente para
aplicarlo de manera sistematica. De ahi que las decisiones en cuanto a la apertura, la ubicacién, el
mandato, los recursos y la dotacion de personal de las Oficinas fuera de la Sede hayan sido
adoptadas caso por caso, sin fundamentos claros ni una correlacién evidente entre si. Actualmente
es por todos reconocido que hay demasiadas oficinas con mandatos que se superponen e
insuficientes recursos.

H. Ensu Resolucion 30 C/83 la Conferencia General abordé estas preocupaciones y decidio
que “las unidades descentralizadas serian normalmente oficinas regionales y subregionales
polivalentes. S6lo se considerara la posibilidad de crear una oficina nacional de la UNESCO en
circunstancias excepcionales y por un periodo limitado”. Quedan por definirse las modalidades de
aplicacion de esta resolucién.

Recomendacién 9: La racionalizacién de la red

El Director General deberia presentar al Consejo Ejecutivo propuestas para
racionalizar la red actual de Oficinas fuera de la Sede agrupandolas en oficinas polivalentes
y multinacionales en los planos regional y subregional, habida cuenta de la Resolucion
30 C/83. A este respecto, los siguientes parametros podrian completar los criterios basicos
que fijo la Conferencia General:

a) nivel de los programas y actividades previstos en el plano nacional;

b) la relacion costo-eficacia de las infraestructuras logisticas y administrativas
existentes fuera de la Sede, medidas, entre otras cosas, en funcion de la relacion
entre los costos de las oficinas descentralizadas (gastos de personal y gastos
generales de funcionamiento) y los recursos generales del programa;

C)  recursos extrapresupuestarios con que se preveé contar para cada Oficina fuera
de la Sede durante el bienio;

d) el caracter y el nivel de los servicios sustantivos y administrativos que puede
facilitar en un pais dado el sistema de Coordinadores Residentes de las Naciones
Unidas como solucién de recambio a una presencia permanente de la UNESCO
en ese pais;

e) el papel, las funciones y la capacidad de las Comisiones Nacionales y sus
relaciones con las Oficinas fuera de la Sede (véanse los parrafos 67 a 73).



160 EX/41
Anexo - pag. 6

Recomendacién 10: Una nueva relacién entre las Oficinas fuera de la Sede y la Sede

El Director General deberia velar por que la relacién de las Oficinas fuera de la Sede
y la Sede se redefinieray reforzara como sigue:

a) larelacion de las Oficinas fuera de la Sede con los sectores de tutela deberia ser
sustituida por una vinculacion con una unidad central, como una Division de
Descentralizacion y Coordinacion fuera de la Sede reforzada que actuaria como
principal “portal” para las relaciones entre la Sede y el terreno. Si bien los
sectores seguirian facilitando a las Oficinas fuera de la Sede apoyo sustantivo y
asesoramiento asi como un apoyo técnico, ya no recibirian los recursos
destinados a prestarles apoyo administrativo que se asignarian, en cambio, a la
Oficina de Gestion y Administracion y la Division de la Descentralizacion y
Coordinacion fuera de la Sede;

b) deberia mejorarse la comunicacion entre la Sede y todos los Organos
descentralizados y entre las Oficinas fuera de la Sede entre si para lograr la
interconexién de toda la Organizacion. En particular, deberia facilitarse a las
Oficinas fuera de la Sede acceso a Internet, al Intranet de la UNESCO, a
SISTER vy a los demas sistemas centrales de gestion de la informacién que se
vayan estableciendo (véanse los parrafos 74 a 78).

Recomendacién 11: Suficientes recursos humanos para las Oficinas fuera de la Sede

El Director General deberia adoptar las siguientes medidas para dotar a las Oficinas
fuera de la Sede de suficientes recursos humanos:

a) unexamen completo de las necesidades de personal en relacién con el mandato y
las actividades de las Oficinas fuera de la Sede dentro de la nueva red y de su
utilizacion efectiva de los recursos humanos, a fin de velar por que el nivel y la
competencia de los funcionarios asignados a cada oficina sea proporcional a su
mandato y sus actividades. En este contexto no deberia recurrirse a los acuerdos
de servicios especiales para remediar la carencia cronica de personal del Cuadro
de Servicios Generales fuera de la Sede;

b) tomar en cuenta la movilidad del personal en los ascensos y en la promocién de
las perspectivas de carrera;

c)  prestar particular atencién a la designacion y formacion de los jefes y directores
de las Oficinas fuera de la Sede que deberian poseer competencias esenciales en
materia de gestion y estar familiarizados con todos los grandes problemas y
programas pertinentes para la Organizacion;

d) asignar un oficial administrativo o un asistente administrativo principal a cada
oficina de la red asi reorganizada (véanse los parrafos 79 a 85).

Recomendacién 12: Relaciones con las Comisiones Nacionales

Habida cuenta de la asuncion, por parte de las Comisiones Nacionales, de tareas
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suplementarias derivadas de la racionalizacion de las Oficinas fuera de la Sede,

a) el Consejo Ejecutivo podria instar a los Estados Miembros a contribuir a
reforzar la capacidad de las Comisiones Nacionales para que cumplan sus
importantes funciones; y

b) el Director General también deberia contribuir a fortalecer la capacidad de las
Comisiones Nacionales y alentar una participacion mas eficaz de las mismas en
la elaboracion y ejecucién de los programas y proyectos en el plano nacional,
segun lo ha pedido la Conferencia General (véanse los parrafos 86 a 88).

SISTEMA DE PLANIFICACION ESTRATEGICA, PROGRAMACION,
PRESUPUESTACION, SUPERVISION, EVALUACION Y PRESENTACION DE
INFORMES (CAPITULO V)

I La UNESCO esta comenzando a aplicar una programacion basada en los resultados, nuevo
sistema integrado de planificacién, programacion, presupuestacion, vigilancia y evaluacién que se
centra en los resultados que ha sido utilizado para preparar y presentar el Programay Presupuesto
para 2000-2001 (30 C/5). La aplicacion de este proceso de programacion requiere un sistema
integrado de gestion que, entre otras cosas, genere informacion pertinente en cuanto al
rendimiento; con tal fin, se ha elaborado un nuevo programa informatico Illamado SISTER
(Sistema de Informacidn sobre Estrategias, Tareas y Evaluacion de Resultados). Sin embargo,
importantes aspectos del concepto de programacion basada en los resultados deben ser afinados y
Ilevados a la préactica. En consecuencia este proceso de programacion asociado a SISTER sigue
siendo, en gran parte, un “trabajo en curso” que necesita mas mejoras y cambios a medida que se
vaya tropezando con problemas.

J. La utilizacion de la programacion basada en los resultados redundaria en grandes ventajas
como un sensible aumento de la transparencia y de la rendicion de cuentas a los Estados
Miembros sobre la totalidad del ciclo de programacion. La ausencia de resultados esperados y de
indicadores de rendimiento para los subprogramas haran dificil materializar la rendicion de
cuentas sobre el 30 C/5 Aprobado. A fin de contar con todas las ventajas derivadas del nuevo
proceso de programacion, es necesario preparar reglas especificas por las que se rija el
funcionamiento del proceso, comprendida la funcion de los 6rganos legislativos, de tal manera
que los Estados Miembros y la Secretaria dispongan de un marco adecuado y un patrén con los
que puedan cotejar su funcionamiento.

Recomendacién 13: Resultados esperados e indicadores de rendimiento conexos

El Director General deberia someter a la aprobacion de la 1612 reunion del Consejo
Ejecutivo los resultados esperados e indicadores de rendimiento conexos correspondientes a
los Subprogramas que figuran en el 30 C/5 Aprobado, que, ademas de posibilitar la debida
rendicion de cuentas por la Secretaria sobre la ejecucion del 30 C/5 Aprobado, serviria
como base para elaborar el proyecto de Programay Presupuesto para 2002-2003 (véanse los
parrafos 98-99).
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Recomendacion 14: Reglas en materia de programacion

El Director General deberia presentar un proyecto de reglas en materia de
programacion basada en los resultados al Consejo Ejecutivo en su 1612 reunion, a fin de que
éste las examine y formule una recomendacion al respecto a la Conferencia General en su
312 reunidn. Entre esas reglas deberian figurar las siguientes:

a) la presentacion y aprobacion de solicitudes de créditos deberian efectuarse a
nivel de Programas, aunque fundamentandose por una explicacion acerca de los
Subprogramas conexos. La responsabilidad en cuanto a los Programas desde el
punto de vista de los resultados esperados, medidos por indicadores de
rendimiento conexos deberia imputarse al Director General;

b) deberia pedirse al Director General que recabara la aprobacién previa del
Consejo Ejecutivo para una nueva programacion a nivel de los Programas y que
presentara a la reunion del Consejo Ejecutivo siguiente a la adopcion de
decisiones en cuanto a la nueva programacion a nivel de Subprogramas un
informe ex post facto sobre las mismas;

c) en lugar del informe sobre la ejecucion del Programa y Presupuesto que
actualmente presenta el Consejo Ejecutivo en la segunda reunion del segundo
afo del bienio, el Director General deberia presentar: i) un informe provisional
sobre la actividad de la Organizacién durante el primer afio del bienio, en que se
indicaran los resultados esperados que se hayan alcanzado junto con una
proyeccion de la medida en que los resultados esperados se alcanzarian
efectivamente para finales del bienio, para que el Consejo Ejecutivo lo
examinara en la primera reunion del segundo afio del bienio; y ii) un informe
suplementario sobre la medida en que los resultados esperados hayan sido
alcanzados en el primer semestre del segundo afio del bienio, para que el
Consejo lo examinara en la segunda reunion del segundo afio del bienio (véanse
los parrafos 100 a 102).

K.  Sibien se espera que la programacion en funcion de los resultados contribuya a alcanzar un
equilibrio adecuado entre la Sede y las Oficinas fuera de la Sede en la preparacion y ejecucion del
Programa y Presupuesto, en la fase actual persiste con fuerza una tendencia en la que la Sede
predomina, que ha sido observada con preocupacion por las Oficinas fuera de la Sede. Muchas de
ellas opinaron que la ejecucion actual de las actividades programadas por conducto de SISTER es
aun mas rigida que antes, pese a la importancia que se asigna a la flexibilidad en el proceso de
programacion basada en los resultados y a sus posibilidades de adecuarse a las necesidades
locales tomando en cuenta las situaciones cambiantes.

Recomendacion 15: Mayor autonomia para las Oficinas fuera de la Sede

En el proyecto de reglamentacion de la programacion basada en los resultados cuya
elaboracion se pide en la Recomendacion 14 deberia también estipularse que, en lo tocante a
la programacion fuera de la Sede, la Sede sélo interviene, en la medida de lo posible, en el
nivel del programa, disponiendo las Oficinas fuera de la Sede de autonomia para la
programacion hasta el nivel de los Subprogramas (véase el parrafo 103).
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L.  Unnumero considerable de Oficinas fuera de la Sede no tienen acceso directo a SISTER, y
el tiempo de respuesta del sistema resulta largo para muchas de ellas. Esto tiene un efecto
negativo tanto para la aplicacion de la programacién basada en los resultados como a la hora de
conseguir la aceptacidn y apoyo generales que se necesitan para que el nuevo procedimiento dé
resultados enteramente satisfactorios. Ademas, la eficacia de SISTER, y su comodidad para los
usuarios, se ven seriamente comprometidos por su dependencia con respecto al anticuado sistema
informatico basado en una unidad central, de que dispone la Organizacion. Se espera que la
instalacién en breve plazo de un nuevo sistema, prevista en la Resolucion 30 C/84, contribuya a
mejorar considerablemente el funcionamiento de SISTER.

Recomendacion 16: Mejora de SISTER
Con miras a mejorar la capacidad de SISTER, el Director General deberia:

a) tomar, de modo prioritario, medidas encaminadas a garantizar las conexiones
entre todas las Oficinas fuera de la Sede y SISTER, con la correspondiente
formacion para el personal de dichas oficinas, una vez que se haya finalizado el
establecimiento de la nueva configuracion de la red que se pide en la
Recomendacion 9;

b) incorporar el sistema SISTER a los nuevos instrumentos de gestion vy
supervision previstos en la Resolucion 30 C/84, que deberian ser concebidos en
el marco de una estrategia a escala de toda la Organizacion de utilizacion de la
tecnologia de la informacion, teniendo en cuenta para ello la experiencia
obtenida por las Oficinas fuera de la Sede al aplicar el sistema SISTER;

c) informar al Consejo Ejecutivo, en su 1612 reunion, en lo tocante a un calendario
para la integracion de SISTER (véanse los parrafos 107-109).

M. Para que resulte realmente provechoso el nuevo enfoque de la programacion y la gestion
que se espera gracias a la introduccion de la PFR hay que lograr una integracion apropiada, en el
marco de la PFR, de la planificacion del programa y las practicas de presupuestacion. Deberia
revisarse en consecuencia la estructura actual de la Secretaria.

Recomendacion 17:  Integracion de la planificacion estratégica de programas y la
presupuestacion

El Director General deberia crear una nueva Oficina de Planificacion Estratégica de
Programas y del Presupuesto, efectuando una fusion de las funciones que llevan a cabo
actualmente BPE (Oficina de Estudios, Programacion y Evaluacion) (excepto en lo tocante a
la evaluacion, que corresponderia a 10S, como se pide en la Recomendacion 18) y BB
(Oficina del Presupuesto). La nueva oficina, que informaria directamente al Gabinete del
Director General, se encargaria de la integracién apropiada, en el marco de la
programacion basada en los resultados, de la planificacion de programas y la
presupuestacion, manteniendo al mismo tiempo una estrecha coordinacion con BOC
(Contraloria) (véanse los parrafos 110-111).
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CONTROL INTERNO Y EXTERNO (CAPITULO VI)

N. LaUNESCO necesita realmente un fortalecimiento del control interno y de la capacidad del
Consejo Ejecutivo de desempefiar de modo efectivo las funciones que le corresponden en materia
de control. En lo tocante a esta necesidad, el informe de la DCI, “Mayor coherencia para una
supervision mejorada en el sistema de las Naciones Unidas” (JIU/REP/98/2), proporciona una
orientacion adecuada, al haber hecho suyas el Consejo Ejecutivo, en su 1572 reunién, las
conclusiones y recomendaciones de dicho informe (Decisién 157 EX/9.7.2).

O. Elcontrol interno en la UNESCO se ha visto afectado por determinados factores negativos,
y algunos de éstos fueron mencionados por el Director General en su primer informe sobre el
proceso de reforma presentado al Consejo Ejecutivo en su 1592 reunién. El Director General tiene
en particular la intencién de crear una Oficina de Control Interno (I0S) unificada que se
encargaria de las cinco funciones de supervision, y va a presentar mas precisiones al respecto en
su 1602 reunion. A este respecto, conviene que la nueva oficina, aun cuando deba rendir cuentas
de modo estricto al Director General, disponga de autonomia funcional para realizar sus
actividades, como ocurre en los otros grandes organismos especializados del sistema.

Recomendacién 18: Control interno

El Consejo Ejecutivo, al examinar la propuesta del Director General de crear una
Oficina de Control Interno (10S) unificada, podria tener en cuenta, entre otras cosas, el
siguiente mandato para el fortalecimiento del control en la UNESCO:

a) la Oficina de Control Interno (I0S) deberia ejercer funciones de auditoria,
inspeccion, investigacion, vigilancia y evaluacion a fin de prestar asistencia al
Director General en el ejercicio de sus responsabilidades de control internoen lo
tocante a la utilizacion de los recursos humanos, financieros y materiales de la
Organizacion para la ejecucion de los programas de la UNESCO. Deberia estar
encabezada por un Inspector General que informe directamente al Director
General y le rinda cuentas (véanse los parrafos 117-119);

b) el nombramiento del Inspector General -que habréa de tener preparacion técnica
adecuada- asi como la renovacion de su contrato, correran a cargo del Director
General, tras las correspondientes consultas con el Consejo Ejecutivo. El titular
s6lo podra ser destituido por el Director General con el debido fundamento, y
ello tras haber efectuado también consultas con el Consejo Ejecutivo (véase el
parrafo 123);

c) el Inspector General dispondra de independencia funcional para realizar sus
tareas, con arreglo a modalidades que habran de ser determinadas por el
Director General, teniendo en cuenta las préacticas idoneas en curso en el sistema
de las Naciones Unidas. En particular, al establecerse el programa de trabajo de
la 10S, no ha de negarse al Inspector General la posibilidad de tomar
cualesquiera medidas que estime necesarias para la realizacién del mandato de
la 10S (vease el parrafo 124);

d) enel desempefio de sus funciones de investigacion, la IOS debera poder recibir
directamente de un funcionario, de modo confidencial, quejas o informaciones
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referentes a la eventual existencia de fraudes, despilfarros, abusos de autoridad
u otras actividades contrarias a las normas. Los funcionarios que suministren
ese tipo de informacion no habran de temer ningun tipo de sancién, a menos que
dicha informacion haya sido presentada a sabiendas de que era falsa o con la
intencion de inducir a error (véase el parrafo 124);

e) laOficinade Control Interno presentara informes al Director General sobre los
resultados de su labor, con copia al Auditor Externo. En dichos informes
figuraran recomendaciones sobre las medidas correctivas que puedan tomar los
funcionarios responsables pertinentes. Todo informe de este tipo se presentara
al Consejo Ejecutivo, a peticion del Inspector General, junto con los comentarios
del Director General al respecto (véase el parrafo 126);

f) el Inspector General presentara al Director General un informe resumido anual
sobre las actividades de la 10S, con copia al Auditor Externo. El informe anual
de cada afio sera sometido al afio siguiente por el Director General al Consejo
Ejecutivo en su segunda reunidn, junto con los comentarios que estime
necesarios, y deberd comprender: i) una presentacion de conjunto de los
problemas tratados, los logros obtenidos y las practicas apropiadas sefialadas
por la 10S en el desempefio de su labor; ii) las recomendaciones efectuadas y su
grado de aplicacién; vy iii) los problemas que requieran medidas del Director
General o del Consejo Ejecutivo, o bien de la Conferencia General (véanse los
parrafos 127-128);

g) el mandato y las condiciones del servicio del Inspector General, asi como las
modalidades de funcionamiento de la Oficina de Control Interno quedaran
debidamente consignadas, de ser menester, en el Estatuto y Reglamento del
Personal y en el Reglamento Financiero y el Reglamento de Administracion
Financiera de la Organizacion. El Director General someterd al Consejo
Ejecutivo y a la Conferencia General las correspondientes modificaciones al
respecto (véase el parrafo 129).

T.  Elcontrol es unaresponsabilidad que han de compartir tanto los Estados Miembros como la
Secretaria y los mecanismos encargados de dicho control. En el marco de esta responsabilidad
compartida, los Estados Miembros necesitan un instrumento eficaz que les ayude a desempeniar
un papel de direccion esencial. Como la racionalizacion es una de las facetas importantes del
proceso de reforma, la creacion de dicho instrumento deberad tener en cuenta las diversas
funciones de control de los distintos 6rganos rectores y la necesidad de evitar la inGtil repeticion
de tareas.

Recomendacion 19:  Organo consultivo especializado en materia de control encargado de
prestar asistencia a los érganos legislativos

Prestara asistencia al Consejo Ejecutivo un solo 6rgano subsidiario permanente,
encargado de asesorar a los 6rganos subsidiarios del Consejo en el marco de sus respectivas
esferas de competencia, asi como al propio Consejo, en lo tocante a los aspectos técnicos y de
orientacion de los problemas de control relacionados con asuntos programaticos,
presupuestarios, financieros y administrativos. Este 6rgano debera estar compuesto por
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especialistas altamente calificados, nombrados a titulo personal, y escogidos teniéndose
debidamente en cuenta el principio de la distribucién geografica equitativa. El mandato de
dicho érgano consultivo especializado debera comprender el examen de: i) los informes
resumidos anuales sobre actividades de control interno y todo informe sobre control interno
que el Inspector General estime necesario someter también al Consejo Ejecutivo; ii) los
informes de evaluacidn; iii) los informes del Auditor Externo; iv) los informes de la DCI que
correspondan a su esfera de competencia; y v) el grado de realizacion de las
recomendaciones en materia de control, con miras a presentar recomendaciones apropiadas
al Consejo Ejecutivo o a la Conferencia General (véanse los parrafos 132-133).
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I. INTRODUCCION

1.  La Secretaria de la UNESCO ha experimentado distintos procesos de reforma durante los
dos ultimos decenios, en los que han participado organismos exteriores asi como unidades
internas que se han encargado de examinar las practicas de gestion de la Secretaria. Esta ha
tomado iniciativas encaminadas a la mejora de la eficacia y el buen funcionamiento de dichos
procedimientos y practicas, velandose también por una mejor aplicacién de las politicas, normasy
reglamentos establecidos por los Grganos rectores. Pese a estos esfuerzos, la Conferencia General
y el Consejo Ejecutivo han seguido manifestando su preocupacion ante el hecho de que sigan
planteandose graves problemas de gestion que entorpecen la realizacion efectiva del mandato de
la Organizacién.

2. Atendiendo la solicitud presentada en diciembre de 1999 por el nuevo Director General de
laUNESCO, la Dependencia Comun de Inspeccion decidid incluir en su programa de trabajo para
2000 el examen de la gestion y administracion en la Secretaria de dicha organizacion. Ademas de
los problemas cuyo examen propuso la Secretaria, esto es, planificacidn estratégica, elaboracion
de programas y presupuestos, supervision, gestion de los recursos humanos y control interno y
externo, los Inspectores decidieron centrar también su examen en la estructura y la
descentralizacién, al parecerles ambas cuestiones no menos importantes.

3. Los Inspectores han llegado asimismo a la conclusién de que es evidente que se han
planteado en el pasado problemas relacionados con la autoridad de que disponen respectivamente
los drganos legislativos y el Director General que requieren una aclaracién. Con arreglo al
apartado b) del parrafo 6 del Articulo V.B de la Constitucion de la UNESCO, el Consejo
Ejecutivo es responsable de la ejecucion del Programa aprobado por la Conferencia General. Méas
concretamente, se autoriza en él al Consejo Ejecutivo a tomar “todas las disposiciones necesarias
para asegurar la ejecucion eficaz y racional del programa por el Director General”. Por otra parte,
en el Articulo VI se estipula que el Director General sera el mas alto funcionario administrativo
de la Organizacion. Esforzandose por solventar las discrepancias que se han manifestado durante
estos ultimos afios, la Conferencia General ha intentado aclarar el asunto, destacando (en su
Resolucidn 30 C/81) que el Consejo Ejecutivo, segundo 6rgano rector de la UNESCO, actla bajo
la autoridad de la Conferencia General entre sus reuniones, que el Consejo es ademas responsable
ante la Conferencia de la ejecucion del programa por el Director General y que, por consiguiente,
la Secretaria tiene por mision poner en practica las resoluciones de la Conferencia General y las
decisiones del Consejo Ejecutivo.

4.  Eséstauna cuestion que merece probablemente un esfuerzo de la Conferencia General para
determinar mas claramente las respectivas atribuciones del Consejo y del Director General, a fin
de garantizar, por un lado, que el Director General dispone de autoridad para administrar la
Secretaria (de conformidad con el Articulo VI de la Constitucion), y que el Consejo Ejecutivo
puede desempefiar sus funciones legislativas y de control, por otro lado. Aun cuando reconozcan
la importancia de estas cuestiones constitucionales, asi como de los problemas financieros
relacionados con las funciones de gobierno de los 6rganos legislativos de la UNESCO, los
Inspectores se han limitado en este informe a estudiar asuntos mas estrictamente relacionados con
las practicas de gestion y administrativas de la Secretaria. Observan al respecto que el Consejo
Ejecutivo, en su 1592 reunion, decidio crear un grupo de trabajo ad hoc del Comité Especial
encargado de examinar durante el periodo entre reuniones la cuestion del buen gobierno de la
UNESCO vy de las relaciones entre los tres 6rganos. Esta cuestion va a ser también examinada por
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la DCI en el marco de un examen a escala de todo el sistema sobre la utilizacion de los informes
de supervision por los érganos legislativos que forma parte del programa de trabajo de la
Dependencia para 2000.

5. Tras efectuar un estudio tedrico y documental completo, los Inspectores llevaron a cabo
misiones en la Sede de la UNESCO, asi como en las Oficinas fuera de la Sede de Bangkok,
Hanoi, Harare, Nairobi y Pretoria, y en la Oficina de Enlace de Nueva York. Se acopio
informacidn mediante entrevistas con los responsables interesados del programa de la UNESCO,
y un cuestionario enviado a las Oficinas fuera de la Sede de la UNESCO. La Secretaria
proporciond una documentacién abundante. Las préacticas de gestion de otras organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas se han tenido en cuenta con fines de referencia, sefialandose
ademaés algunos informes recientes de la DCI sobre el conjunto del sistema.

6.  Los Inspectores han comprobado con satisfaccion que algunos de los problemas de que trata
el presente informe han sido también abordados por el Director General en el proceso de reforma
en curso en la UNESCO. Muchos de estos problemas fueron, a decir verdad, ampliamente
discutidos por los Inspectores y los representantes de la Secretaria, y en particular los miembros
de los grupos de estudio especiales. Aun cuando algunos de estos problemas hayan sido ya
tratados en las medidas presentadas en el informe del Director General sobre el proceso de
reforma’, y el planteamiento de otros pueda haber sido modificado por las iniciativas tomadas
durante el periodo que media entre el momento de la publicacion del presente informe y su
examen por el Consejo Ejecutivo, los Inspectores son del parecer que, en su orientacién esencial,
sus recomendaciones van a seguir siendo pertinentes.

7. Los Inspectores desean manifestar su agradecimiento al Director General y a todos los que
les han prestado ayuda en la preparacion del presente informe, en particular todos los funcionarios
de la UNESCO con los que se entrevistaron, asi como los que les ayudaron a organizar sus
misiones en la Sede o fuera de la Sede. Desean dar también las gracias a los jefes de las Oficinas
fuera de la Sede que respondieron con sumo cuidado y prontitud al cuestionario que se les envié.
Estan también muy agradecidos por el espiritu de entera cooperacion que han encontrado en todos
en el desempefio de sus tareas.

I1. UNA NUEVA ESTRUCTURA Y UN NUEVO SISTEMA DE GESTION

8.  La estructura organizativa configura la distribucion y coordinacion de toda una serie de
funciones vitales en una organizacion y determina su capacidad de llevar a cabo su mandato de
modo eficiente. El establecimiento de una estructura organizativa apropiada que tome en cuenta el
caracter especifico de la UNESCO es, por consiguiente, una de las cuestiones mas importantes de
su reforma.

A. Estructura de la Secretaria

9.  Los Inspectores comprueban con satisfaccion que el Director General tiene la voluntad de
simplificar y racionalizar la estructura de la Secretaria. Coinciden con él en que la estructura
actual es demasiado compleja y esta excesivamente fragmentada, y que en ella se imbrican
demasiadas jerarquias. Esto queda claramente ilustrado por el organigrama que figura en anexo
del documento 30 C/5, en el que, ademas de los cinco grandes sectores del programa,
encontramos nada menos que 16 oficinas de distintas dimensiones y cinco unidades. La dotacion
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de personal, las atribuciones y el ambito de las actividades de cada una de esas oficinas o
unidades parecen ser sumamente diversos, al no haber una clara definicion de los niveles
organizativos. Algunos sectores estan divididos en divisiones, unidades o departamentos, pero no
parece haber ningin modelo jerarquico claro, mientras que las oficinas pueden estar a su vez
subdivididas en varias oficinas mas.

10. Del organigrama se desprende asimismo que mas de la mitad de las unidades u oficinas que
no estaban vinculadas con sectores del programa dependian de la Direccion General. Uno de los
motivos de que tantas oficinas o unidades dependieran directamente del Director General era que
la cooperacidn y la coordinacion entre los sectores resultaba a menudo sumamente deficiente. Se
estimd que las actividades intersectoriales sélo podian ser llevadas a cabo mediante la creacion de
nuevas unidades separadas de los sectores y, de resultas de esto, se crearon numerosas unidades o
divisiones encargadas de la coordinacion. La experiencia al respecto, sin embargo, ha mostrado
que este continuo desarrollo estructural ha llevado a la indtil repeticion de tareas, la falta de
eficiencia y la imposibilidad de establecer con claridad las responsabilidades. Algunas de estas
unidades de coordinacidn intentaron ocuparse de cuestiones de sustancia, repitiendo asi a veces la
labor de los sectores, mientras que otras se limitaron a ser simples “buzones”, a los que los
sectores debian informar continuamente.

11. Los Inspectores instan pues a que, en el futuro, no se intente resolver los problemas de la
intersectorialidad y la coordinacion mediante la creacion de nuevas entidades, sino mas bien
mediante el desarrollo de una cultura de la comunicacion, la responsabilidad y la rendicion de
cuentas. La coordinacidny la intersectorialidad no pueden ser impuestas y aplicadas desde arriba,
sino que deben ser continuamente fomentadas desde la base. Se comunicd a los Inspectores que,
en el pasado, el ambiente que imperaba era mas bien de hostilidad hacia las actividades
intersectoriales. Es pues menester que la direccion dé el ejemplo que permita crear un ambiente
en el que se aliente a los funcionarios, en los distintos sectores, a intercambiar informacionesy a
trabajar bien en colaboracién. La experiencia de otros organismos o fondos (como el PNUD y el
Banco Mundial) en el campo de la creacion de equipos y la practica del conocimiento compartido
deberia ser atentamente examinada.

12. Los Inspectores desean destacar algunos principios basicos que deberian ser respetados al
elaborarse la nueva estructura. En primer lugar, ésta deberia ajustarse muy estrechamente a las
principales prioridades del programa tal y como han sido definidas por los 6rganos rectores. En
segundo lugar, las oficinas o sectores, divisiones y unidades, deberian estar organizados y
disponer de una dotacion de personal conforme a una nomenclatura organizativa claramente
establecida, que permita una estructura uniforme. Dicha nomenclatura ha sido ya propuesta por el
Director General®. En tercer lugar, deberan agruparse las pequefias unidades con objetivos
semejantes pero con una dotacion de personal insuficiente.

13. Estanueva estructura, por consiguiente, va a estar articulada en torno al Director General y
su Direccion General o Gabinete, los cinco sectores del programa y un pequefio nimero de
entidades funcionales con mandatos claros y especificos, en las que se agruparan las distintas
pequefias unidades con mandatos semejantes. Todas las actividades de informacién del publico,
por ejemplo, deberian depender de la Oficina de Relaciones Exteriores. La Oficina de
Administracion y Gestion deberia estar claramente organizada en dos o tres grandes oficinas, y en
particular la Oficina de Gestion de Recursos Humanos (HRM) asi como una Oficina de Servicios
Centrales de Apoyo. Esta ultima podria incluir los servicios de documentacion e informaticay de
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conferencia, asi como los servicios de apoyo generales (como viajes, gestion de edificios,
seguridad, etc.).

B. Direccion y personal ejecutivo

14. EIl hecho de que varias unidades que estaban integradas anteriormente en la Direccion
General hayan sido ya incorporadas a los sectores del programa o dependan de otras oficinas
adecuadas representa en si una evolucién positiva®. Los Inspectores toman nota de la decisién
anunciada por el Director General: los “servicios centrales (Oficina de Estudios, Programaciony
Evaluacién, Oficina del Presupuesto y Oficina de Gestion de Recursos Humanos) pasaran a
depender directamente de él, por intermedio del Director del Gabinete™. Desean destacar al
respecto que, por regla general, la Direccion General no debe desempefiar funciones sustantivas y
técnicas, como la gestion de los recursos humanos.

15. Lareduccion prevista del nimero de puestos a nivel de los Subdirectores Generales deberia
facilitar la introduccion de la cultura de la comunicacion, la cooperacion y la responsabilidad
compartida entre el personal directivo de la Secretaria. EI Director General debera esforzarse por
fomentar esta cultura de la decision colectiva, tratando a sus altos funcionarios como a miembros
de un equipo con objetivos y problemas compartidos, y no como individuales que compiten entre
si. Los Inspectores sugieren, por consiguiente, que podria convocar de modo regular la reunion de
un Grupo de Altos Funcionarios compuesto por todos los Subdirectores. A fin de que pueda
disponerse de un foro eficaz de discusion y elaboracion de decisiones, el grupo deberia limitarse a
los Subdirectores Generales y no incluir a los Directores, aun cuando pueda pedirse a tal o cual
director, por motivos especiales, que participe en determinadas reuniones.

16. Los Inspectores observan que, en el pasado, el namero y las funciones de los Directores
Generales Adjuntos (DDG) han sido variables, y que en el programa y presupuesto actual sélo hay
un puesto de ese nivel. Se les ha informado de que el Director General tiene la intencion de
nombrar a un Director General Adjunto. Los Inspectores son del parecer que tanto las numerosas
funciones que desemperia el Director General como el tiempo que su labor supone, asi como la
envergadura de los programas de la UNESCO, justifican dicho nombramiento. Sin embargo, es
sumamente importante que las funciones del DDG se definan claramente antes de que dicho
nombramiento se lleve a cabo. En particular, deberia estipularse que, si bien el Director Adjunto
sustituye al Director General cuando éste estd ausente, y ha de disponer por lo tanto de la
autoridad necesaria, no ha de verse en él a un intermediario entre los ADG y el Director General,
ya que se crearia asi un escalén burocratico suplementario. EI DDG deberia ayudar al Director
General y prestarle asistencia en campos prioritarios que exigen una atencion especial y constante
al mas alto nivel.

(> RECOMENDACION 1)

C. Delegacion de autoridad y sistema de rendicion de cuentas

17. El marco jerarquico del ejercicio de la autoridad y la presentacion de informes se
desprendera muy claramente de la nueva estructura que hemos mencionado. Sobre la base de esta
estructura, el Director General deberia poder delegar responsabilidad y autoridad a los jefes de los
sectores u oficinas para la realizacion de los programas. Estos, a su vez, aun cuando les
corresponda rendir cuentas al Director General en lo tocante al desempefio de las funciones que
les competan, delegaran autoridad a su propio personal. Con tal de que no falten eslabones en la
cadena, la delegacion de autoridad puede ponerse efectivamente en practica, y puede fortalecerse
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larendicidn de cuentas, al poder seguirse, en sentido ascendente o descendente, a través de toda la
Secretaria.

18. Los problemas de la delegacion de autoridad y de la rendicion de cuentas en la Secretaria
han sido a decir verdad objeto de numerosas discusiones entre los representantes de los Estados
Miembros y la Secretaria. El Director General ha afirmado, sin embargo, que la delegacion de
autoridad en la UNESCO sigue siendo en gran medida tedrica. Ha insistido en su firme decision
de acabar con la excesiva centralizacion del proceso de adopcidn de decisiones y de hacer de la
delegacion de autoridad en la aplicacion de politicas y estrategias un principio clave de la gestion
de la Organizacién®. Dicha delegacion de autoridad, con pleno ejercicio de la rendicion de
cuentas, es algo decisivo para el éxito del nuevo proceso iniciado en la UNESCO (véase el
Capitulo V infra).

19. Los Inspectores han tomado nota de que el marco global sefialado mas arriba ya no existe y
de que los directivos y los funcionarios encargados de la supervision han de referirse a un
conjunto de normas, reglamentos, circulares administrativas y memorandos internos amplio y
dispar en lo tocante a estos asuntos. Se pide pues al Director General que prepare y someta al
Consejo Ejecutivo un plan estratégico de delegacion de autoridad y atribuciones para la jerarquia
de directivos que comprenda un sistema claro y completo de rendicidn de cuentas.

(> RECOMENDACION 2)

I11. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

20. En su primer discurso, pronunciado en la 1582 reunion del Consejo Ejecutivo, el Director
General afirmd enérgicamente que el personal de la Organizacion representaba su valor mas
preciado, y que la prioridad mas importante para la reforma de la gestion debia ser la
revitalizacion de la Secretaria. Los Inspectores comparten totalmente el punto de vista del
Director General ya que, de hecho, en la mayoria de las organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas, las contribuciones intelectuales aportadas por sus recursos “humanos”, ya sean
funcionarios, personal temporal o consultores, constituyen la esencia de su mision y absorben la
mayor parte de sus recursos “financieros”. Por consiguiente, es indispensable administrar estos
recursos humanos de la forma mas eficiente, transparente y productiva.

A. Practicas y politicas de personal

21. Los Inspectores consideran que en los Gltimos afios se ha incurrido en importantes
desviaciones respecto de los procedimientos y reglas establecidos para la gestion del personal,
como lo constat6 la Conferencia General, y que algunos de estos procedimientos y reglas no
cumplen las practicas aceptadas generalmente por el sistema de las Naciones Unidas. Aunque los
Inspectores subrayan la necesidad de tener procedimientos y reglas claros y univocos que sean
respetados de forma general, no son partidarios de una rigidez excesiva ya que reconocen que, en
ciertas circunstancias, las excepciones a la regla pueden estar justificadas o incluso ser necesarias.
Sin embargo, estas excepciones deben serlo realmente y su justificacion debe estar plenamente
documentada. Si se demuestra que una regla es poco practica, deben proponerse modificaciones.
Pero cuando las excepciones se convierten en la norma, o cuando las reglas simplemente se
ignoran, se crea un clima de confusion, incertidumbre y falta de respeto por el orden, lo que
resulta muy perjudicial para el funcionamiento de la Secretaria.
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22. Los Inspectores también constatan la falta de datos completos en varias cuestiones de
personal y la calidad insuficiente de la informacion proporcionada por los érganos rectores.
Consideran que si el Director General redactase anualmente un informe sobre la composicion de
la Secretaria, por ejemplo, como el del Secretario General de las Naciones Unidas, ello
representaria una herramienta de gestion y control muy atil para la Secretaria y el Consejo
Ejecutivo.

(> RECOMENDACIONES 3y 4)

Nombramientos

23. El Manual Administrativo estipula que el Director General o quien quiera que ejerza la
autoridad delegada, puede decidir no anunciar un puesto vacante siempre y cuando “se considere
necesario por razones de servicios”. Esta formulacién tan vaga ha dado lugar a una grave laguna
juridica y debe rechazarse para impedir la repeticion de las excepciones. Por ejemplo, el 37% de
los nombramientos durante el bienio 1998-1999 no se efectuaron con arreglo a los procedimientos
normales de contratacién®. Segun la Divisién de Desarrollo de Recursos Humanos, el 22% de los
nombramientos externos del Cuadro Organico y Categorias Superiores durante el mismo periodo
no procedieron de un proceso competitivo. Del mismo modo, los Inspectores constataron que
durante el Gltimo bienio, mas de la mitad de los puestos para el Cuadro Organico o Directores se
anunciaron s6lo durante un mes (véase el Cuadro 1). La Conferencia General ha pedido que los
nombramientos para todos los puestos sean anunciados formalmente durante tres meses’.

24. Asimismo, la Seccion de Contratacion de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
sefiald a los Inspectores que sus escasos recursos (sélo dos funcionarios del Cuadro Organico) no
le permiten llevar a cabo todas las entrevistas de contratacion, dados los numerosos puestos que
todavia se anuncian en la Sede. En 1999, la Oficina de Personal (llamada ahora HRM, Oficina de
Gestion de Recursos Humanos, y asi denominada en el resto del informe), recibi6 un total de
2.795 candidaturas, entre las que fueron preseleccionadas aquellas que cumplian los criterios
béasicos de elegibilidad para los puestos. Sin embargo, los evaluadores en los departamentos
organicos son los responsables en Gltima instancia de una evaluacion a fondo de los candidatos y
de la seleccion de aquellos que seran entrevistados, asi como de las entrevistas en si. Con un
loable esfuerzo para profesionalizar el proceso y mejorar el conocimiento general de las partes
bastante complejas del Manual Administrativo relacionadas con la contratacion, HRM ha
redactado y distribuido un Manual de Contratacion, que los Inspectores han considerado muy
claro y riguroso.

25. No obstante, el manual en si no sera suficiente para prevenir que vuelvan a producirse
abusos. Se notificé a los Inspectores que, muy a menudo, se informaba a HRM de los
nombramientos una vez efectuados éstos, y que varios de ellos se realizaron sin anuncio previo de
vacante o sin una entrevista formal. También se les informo de que en 1999 el Director General
habia procedido personalmente a firmar todos los nombramientos en todas las categorias. Asi, la
delegacién de autoridad que habia existido para los nombramientos®, en realidad, habia sido
abolida durante este periodo de tiempo.
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Cuadro 1: Duracion del anuncio por categoria durante el bienio 1998-1999

D2 D1 P5 P4 P3 P1/P2 | Total | Total en %
3 meses 2 1 3 3 8 1 18 20%
2 meses 3 1 6 6 6 5 27 29%
1 mes 0 1 9 9 15 13 47 51%
TOTAL 5 3 18 18 29 19 92

Fuente: PER/HRD/RCR, 25 de febrero de 2000

26. Ensuultimareunidn, la Conferencia General decidié modificar la clausula 4.2 del Estatuto
del Personal para estipular que ““al nombrar, transferir o ascender a los funcionarios, el Director
General utilizara un proceso competitivo a fin de garantizar el més alto grado de eficiencia,
competencia e integridad”. Del mismo modo, modifico la clausula 4.3.2 del Estatuto del
siguiente modo: ““La contratacién y los nombramientos se efectuaran sobre una base competitiva,
previo anuncio oficial de los puestos durante tres meses como maximo, por regla general. No
esta claro si la Conferencia General pretendia que estas clausulas fuesen puestas en practica para
nombramientos y renovaciones en todas las categorias, lo que incluiria puestos técnicos y del
Cuadro de Servicios Generales, e incluso para la renovacion de nombramientos de funcionarios
con antigiiedad y un informe de servicio satisfactorio. Si hubiese que interpretar estrictamente las
clausulas de la reglamentacién revisada, se producirian retrasos considerables debido a la
necesidad de anunciar un gran nimero de puestos cada mes, lo que conllevaria la revision de un
namero todavia mayor de candidatos. Los Inspectores sefialan que el Director General informé de
estas dificultades al Consejo Ejecutivo en su 1592 reunion, el que tomo nota de ellas, y pidio que
en el caso de la renovacion de nombramientos, se exigiera una prueba de un desempefio
profesional satisfactorio. Con todo, puede que sea necesario aclarar mejor el proposito de la
Conferencia General y modificar otra vez el Estatuto del Personal para proporcionar a la
Secretaria orientaciones mas claras sobre estas cuestiones.

27. Los procedimientos para nombrar a altos funcionarios han seguido el mismo modelo que los
nombramientos en general, con varias irregularidades observadas en la seleccion y los
procedimientos de nombramiento de estos funcionarios. Se tratara de esta cuestion en un préximo
informe de la DCI, titulado “Nombramientos de categoria superior en los organismos
especializados de las Naciones Unidas y en el Organismo Internacional de Energia Atémica:
politicas, procedimientos y précticas”. No obstante, los Inspectores querrian recalcar a este
respecto, la necesidad de que el Director General haga un gran esfuerzo a la hora de renovar el
Cuadro de altos funcionarios, para poner fin al importante y persistente desequilibrio entre
hombres y mujeres en los rangos mas altos de la Secretaria. Aunque se ha producido un progreso
significativo en este sentido en el Cuadro Organico (en 1° de noviembre de 1999, el 41% del
personal del Cuadro Organico y Categorias Superiores eran mujeres), esto no se ha visto
acomparfiado por un crecimiento similar en la representacion de mujeres entre los Directores y
Subdirectores Generales. En 1° de noviembre de 1999, s6lo un 19% de los Directores eran
mujeres, y entre los 18 Subdirectores Generales, sélo dos eran mujeres.
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Evaluacion profesional y gestién

28. Tanto el Cuadro Organico como la Administracion coinciden en que el actual sistema de
evaluacion profesional no es ni efectivo ni digno de crédito. No esta basado en objetivos sino en
funciones extraidas de la descripcion del puesto, y estd mas relacionado con la extension del
contrato de los funcionarios que con el presupuesto del programa bienal. Asi pues, es muy
estatico y esta desconectado del ciclo del programa de la Organizacion. No crea relaciones entre
los instrumentos de formacién y desarrollo y no fomenta el didlogo entre el supervisor y el
funcionario. Del mismo modo, supone un procedimiento lento y pesado, en particular para el
Cuadro Orgéanico de las oficinas sobre el terreno, cuyos informes son transmitidos a los
responsables de los Sectores de la Sede.

29. Por consiguiente, los Inspectores sugieren que se instaure un nuevo sistema de evaluacion
profesional. Han examinado las propuestas que se estan considerando en la Secretaria, y estiman
que pueden sentar las bases de un instrumento fiable y funcional para la gestion y el desarrollo de
los recursos humanos en la UNESCO. Las principales caracteristicas de este nuevo sistema
consisten en que estaria basado en objetivos y tareas individuales para cada miembro, claramente
formulados segun logros especificos y medibles y en competencias esenciales que deben ser
aceptadas como las aptitudes, conocimientos y comportamientos esenciales para todo el personal
de la UNESCO. Asimismo, se definirian las competencias de gestion para los supervisores. El
ciclo profesional seguiria el ciclo del Programa, lo que crearia vinculos entre las tareas de los
individuos y el trabajo de la Organizacion de forma dinamica. El sistema proporcionaria
mecanismos para identificar las necesidades de desarrollo individual y propondria acciones
correctivas y de desarrollo.

30. Estas caracteristicas generales se ajustan a los nuevos sistemas de gestion y evaluacion
profesional que se han implantado en el sistema de Naciones Unidas durante los Ultimos diez
afos, y también serian coherentes con los propios esfuerzos de la UNESCO para introducir una
cultura de gestion basada en resultados profesionales. Sin embargo, dado el desencanto general
del personal y de los Directores con respecto al presente sistema, emprendido hace menos de una
década con mucha publicidad, es necesario que esta vez se realice un trabajo de preparacion
suficiente y que no se precipite el proceso.

31. Aunque el ciclo del informe profesional no deba relacionarse con la extension de los
contratos de los funcionarios, es evidente que la nueva evaluacion profesional, mas exacta,
desempefiara un papel significativo en la renovacién de los contratos. A este respecto, la cuestion
de la duracion de los contratos garantizaba, por lo general, que las necesidades fuesen revisadas
detenidamente. En el caso de los funcionarios de plantilla, la Secretaria podria volver a examinar
el concepto de contratos de duracién indefinida, vinculandolos estrechamente con los resultados
obtenidos. Esto daria lugar a un elemento de estabilidad inexistente en los contratos de duracion
determinada, pero no proporcionaria el derecho automatico a una situacién laboral permanente, ni
tener expectativas al respecto.

Ascensos

32.  Un nuevo sistema de evaluacion profesional representard un instrumento clave para el
desarrollo profesional y un factor determinante a la hora de decidir ascensos. El actual sistema de
ascensos de la UNESCO no es eficaz, y difiere ostensiblemente del de otras organizaciones del
sistema de Naciones Unidas. Ha dado lugar a una grave pérdida de control intergubernamental en
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el uso de los recursos de la Organizacion. La propia nocion de ascenso personal, que ha
conducido a una discrepancia reciente entre el nimero y la categoria de los puestos aprobados en
el Programa y Presupuesto y el funcionamiento actual de la plantilla, deberia reemplazarse por
una relacién ampliamente aceptada entre los ascensos y los nombramientos en un puesto superior
con mayores responsabilidades.

(> RECOMENDACION 3)

33. Por ejemplo, en otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas no existe la
practica corriente en la UNESCO de conceder “ascensos de fin de carrera” al personal en los
ultimos seis meses antes de su jubilacion, siguiendo principalmente criterios de antigtiedad, lo que
puede ser considerado como un “regalo de despedida” para los funcionarios con muchos afios de
servicio. Asimismo, aunque se establecieron criterios para conceder los ascensos de fin de carrera,
muchos de ellos se otorgaron sin ajustarse a esos criterios.

34. Del mismo modo, la opinion general es que el sistema de ascenso por meritos introducido
en 1994 no ha alcanzado los objetivos establecidos, entre los cuales se pretendia seleccionar a los
funcionarios con mas méritos y con el potencial necesario para asumir responsabilidades de un
nivel superior, y darles preferencia en los ascensos. Se cre6 una Junta de Ascensos de Personal del
Cuadro Organico y una Junta de Ascensos de Personal del Cuadro de Servicios Generales con el
fin de seleccionar a los funcionarios a partir de las listas preparadas por los Sectores sobre la base
de las facilitadas por la entonces denominada Oficina de Personal con los nombres de aquellos
que cumplian con ciertos requisitos profesionales y antigtiedad. Se prepararon tres listas y la
categoria de la plantilla incluida en éstas se presenta en detalle en el Cuadro 2.

Cuadro 2: Categoria de los funcionarios en las tres ultima listas
“basadas en los méritos”
(1995/1996 — 1997/1998 — 1999/2000)

Ascensos debidos
Ascensos por Ascensos por a2 que el Total en las
transferencia | permanencia en funt?ionario listas
Categoria | aun puesto puestos mas figuraba dos veces Otros Total basadas en
e mayor eIe\_/a}dos_ , en la lista de los méritos
categoria (reclasificacion) méritos
P 16 40 30 4 90 172
GS 47 55 81 7 190 382
TOTAL 63 95 111 11 280 554
% del total 14 21 24 2 61

Fuente: PER/HRD/PLN, febrero de 2000.

35. Elcuadro anterior muestra claramente las desviaciones que se produjeron en un sistema que
debia suprimir los ascensos personales pero que, en gran medida, simplemente perpetud tales
ascensos dentro de un sistema burocratico mas pesado. En parte, ello se debe a que el sistema no
incluia la nocién de posibilidad de ascenso determinada por el nimero y el tipo de puestos
vacantes reales como se habia pretendido en un principio. Se crearon expectativas, que cuando no
se cumplieron, provocaron frustracion. Asi, el Cuadro 2 muestra que un 39 por ciento del personal
considerado “apto para el ascenso” no fue ascendido.
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36. Una de las principales ventajas esperadas con el sistema de ascensos por méritos era la
reduccion de las peticiones de reclasificacion. EI Cuadro 2 muestra también que éste no fue el
caso. En realidad, la reclasificacion sigue siendo utilizada en la UNESCO como el principal
medio para ascender a un puesto mas alto, a tal punto que en los dos Gltimos bienios, los ascensos
por reclasificacion (450) han sobrepasado aquéllos por nombramiento (350). Asimismo, durante
el periodo comprendido entre 1998 y 1999, el Director General otorgd 116 reclasificaciones sin
justificacion, frente a 198 reclasificaciones justificadas técnicamente, apoyadas por la descripcion
del puesto y/o un examen con fines de clasificacion de acuerdo con la metodologia de la CAPI
(Comision de Administracion Publica Internacional). Los Inspectores constatan que la Secretaria
ha garantizado que el presente ejercicio de reclasificacion de los puestos del Cuadro de Servicios
Generales relacionado con la estructura de siete categorias se efectuara mediante un proceso de
comité transparente con participacion de representantes del personal.

37. Por tanto, los Inspectores estiman que el presente sistema de ascenso por méritos debe ser
suspendido inmediatamente mientras se crea un nuevo sistema, mas proximo a los que, por
imperfectos que sean, se utilizan en otras organizaciones de las Naciones Unidas. Si, no obstante,
la Secretaria decide mantener listas de méritos, al menos debe garantizar que no conducen a un
derecho automatico a un ascenso, sino que simplemente proporcionan una indicacion para saber
que un funcionario debe tener preferencia cuando surjan puestos vacantes.

El empleo de temporeros

38. Los Inspectores han llegado a la conclusion de que el empleo de asistencia temporera en la
UNESCO plantea esencialmente tres problemas, a saber, una dependencia excesiva de dicha
asistencia, el incumplimiento frecuente de las normas que rigen tal empleo y la ausencia de
estadisticas globales e informacion transparente.

Cuadro 3: El empleo de temporeros en 1998
(y en 1999 de disponerse de datos)

. . Subtotal Total
Lugar | Tipo de contrato Cifras 1998 1998
Sede Consultores 473 473
(480 en 1999)
- 1.044
Supernumerarios 34 P, 451 GS, 571
80 traductores, 6 diversos
Oficinas | Consultores 486 486
fuera de (510 en 1999) .
laSede | Asesores Desconocido
. ¢Varios centenares?*
especiales

Fuente: PER/HRD/PLN, febrero de 2000, 156 EX/29 y 159 EX/26 (Informes anuales del Director General sobre el
empleo por la Secretaria de consultores y asesores externos).

* Veéase el Capitulo IV, infra.

39. ENn 1999, laUNESCO empleo a 990 consultores, con un total de 1.234 contratos con cargo
al Presupuesto Ordinario y a fondos extrapresupuestarios; entre ellos, 630 contratos
(480 consultores) fueron establecidos y administrados en la Sede y 604 (510 consultores) en las
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Oficinas fuera de la Sede. Los gastos totales en relacidn con los servicios de consultores de ese
afio ascendieron a unos 14,7 millones de dolares®. La Secretaria sefiala que en la Sede ha habido
una disminucién de 21,8 por ciento en dichos gastos, respecto al afio 1992. Pese a dicha mejora,
el Auditor Externo observo que en muchos casos las tareas asignadas a los consultores parecian
todavia corresponder a cometidos del personal permanente, y que este tipo de contrato suponia
una manera de ahorrar en gastos de personal o de no superar el tope correspondiente a los
mismos™. Asimismo, los funcionarios entrevistados por los Inspectores manifestaron que a
menudo el personal supernumerario estaba compuesto por jovenes con competencias muy
técnicas que no podrian ser contratados para ocupar puestos de plantilla, pese a que su asistencia
resultaba necesaria durante largos periodos de tiempo.

40. El anterior Director General hizo especial hincapié en que era fundamental para la
UNESCO servirse de especialistas externos para alcanzar un equilibrio adecuado entre el nicleo
basico de funcionarios y los expertos que se contratan por periodos cortos. De modo similar, en
un reciente informe publicado en abril de 2000, el Director General subraya que la politica que
rige el empleo de servicios de consultores debera tener en cuenta las necesidades en materia de
competencias diversificadas (por lo general interdisciplinarias) y la flexibilidad necesaria para
gjecutar eficaz y rapidamente los programas de la UNESCQO*. Ahora bien, el empleo sistematico
y recurrente de temporeros por periodos de tiempo prolongados plantea una serie de cuestiones
importantes en lo que concierne al equilibrio geogréafico, al deterioro de las normas de
competencia y a la condicion del funcionariado internacional. La carencia cronica de
competencias adecuadas revela la necesidad urgente de elaborar un inventario de las capacidades
disponibles en la Secretaria, volver a definir las competencias basicas para la UNESCO y
establecer un plan de contratacion bien concebido, como se vera a continuacion.

41. Segun los Inspectores, los puntos del Manual Administrativo relativos al empleo de la
asistencia temporera son claros y precisos, lo que desafortunadamente no ha bastado para
garantizar que siempre se respeten las normas y los procedimientos. En muchos casos, los
nombramientos temporales exceden el limite sefialado en el Manual. De las entrevistas realizadas
por los Inspectores para elaborar este informe se deduce que, en realidad, algunos de los
nombramientos temporales (en 1999 se contrataron a unas 100 personas de este modo) han
durado a veces mas de cinco o seis afios.

42. Los Inspectores se sienten especialmente preocupados ante la ausencia de datos
centralizados sobre el empleo de temporeros. Segun el Manual, la Oficina de Personal, en
cooperacion con la Contraloria, ha de disponer de una lista informatizada de las personas que
desempefian cualquier tipo de trabajo temporal. La Secretaria reconocié que, en vista de los
imperativos de la politica de descentralizacién y de la gestion de los contratos de consultores en
general, es importante mantener un control global de la situacién mediante un sistema informatico
centralizado de supervision, del que actualmente no se dispone™. La falta de datos globales es un
aspecto que reviste especial gravedad en lo que concierne al empleo de Asesores especiales en las
Oficinas fuera de la Sede, tema que se trata en el Capitulo IV infra.

43. En conclusion, los Inspectores desearian referirse también a las recomendaciones
formuladas en el reciente informe de la DCI sobre el empleo de consultores en las Naciones
Unidas (JIU/REP/2000/2), muchas de las cuales podrian aplicarse a la situacion de la UNESCO.
En particular, sugieren que se restablezca plenamente la funcion supervisora de la HRM respecto
al empleo de consultores. Asi pues, la HRM deberia examinar todas las peticiones de consultores
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para comprobar si en la UNESCO se dispone de las competencias necesarias, y asesorar a los
directores de los sectores y oficinas en consecuencia. Por lo general, la mayor flexibilidad que el
Director General propone conceder a los sectores y las distintas oficinas para contratar
consultores® deberia verse equilibrada por la autoridad reforzada de la HRM para supervisar tal
empleo.

(> RECOMENDACION 3)

Distribucién geograéfica equitativa

44. Actualmente, en la Secretaria de la UNESCO existen 850 puestos sometidos a la
distribucion geografica. La cuestion general del equilibrio geogréafico sigue siendo un motivo de
preocupacion para los Estados Miembros y la Secretaria. En 1999, 37 de los 186 Estados
Miembros no estuvieron representados, y 46 no alcanzaron un nivel de representacion deseable,
mientras que la representacion de 34 fue superior a la normal. En particular, un Estado Miembro
contaba con 70 miembros del personal por encima de la media de representacién deseable™. El
desequilibrio geografico es particularmente importante entre los funcionarios de nivel superior,
como se observa en el Cuadro 4 que figura a continuacion.

Cuadro 4: Funcionarios de las categorias D-1 y superiores, por grupo regional y género
(al 1° de enero de 2000)

DG DDG ADG D2 D1 TOTAL

GRUPOS M H{ M| H| M H M H M| H|M| H M/H

. (Europa Occidental y 2 7 5 9 8 34 | 15| 50 65
América del Norte

I1. (Europa Oriental) 1 3 1 6 1] 10 11

111. (América Latina y el 1 1 6 2 9 3 | 16 19

Caribe)

1V. (Asiay el Pacifico) 1 1 1 2 6 6 14 | 8 | 23 31

V. (Estados Arabes) 1 5 4 | 14 | 4| 20 24

V1. (Paises de Africa) 1 3 9 1 13 | 4 | 23 27

TOTAL UNESCO 1 1 2 12 | 11 | 38 | 22 | 90 |35 142 177

Fuente: UNESCO, PER/PCP/ST, 24.02.00.

45. Por consiguiente, los Inspectores creen que es hora de que la UNESCO adopte el sistema de
ponderacidn por categoria de los puestos (segun el cual se asigna un determinado coeficiente a
cada grado de cada categoria de puestos en funcion de la distribucion geografica), que ya se halla
en vigor en otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. Este principio conllevaria
una serie de efectos positivos, que se han descrito en un informe de la DCI sobre “Comparacion
de los diversos métodos utilizados para calcular la distribucion geografica equitativa en el sistema
de las Naciones Unidas”, cuyas recomendaciones fueron aprobadas por el Consejo Ejecutivo®.
Asimismo, tal vez sea necesario, como medida transitoria, que la Conferencia General proceda a
una congelacion en la contratacion de nacionales de paises con representacion superior a la
normal por un periodo de dos afios, tras el cual se revisaria la necesidad de esa congelacion
teniendo en cuenta los progresos registrados en la distribucion geogréafica del personal del Cuadro
Organico en la Secretaria.
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46. La Secretaria ha realizado esfuerzos al respecto, en especial mediante la organizacién de
misiones de contratacion en paises con representacion inferior a la normal o nula. Se ha pedido
también a los Directores de las Oficinas fuera de la Sede que participen en el proceso de
designacion y recomendacién de candidatos de paises con representacion nula o inferior a la
normal. No obstante, el nmero de candidaturas presentadas por paises con representacion nula o
inferior a la normal sigue siendo muy bajo (véase el Cuadro 5). Han de realizarse mayores
esfuerzos y de manera mas sistematica. Los Inspectores han acogido con satisfaccion las palabras
del Director General, quien manifestd que se esta elaborando una politica de contratacion
dinamica a fin de garantizar, entre otras cosas, que la Organizacion logre una distribucion
geografica mas equitativa. Deberia preverse un presupuesto especifico para llevar a cabo misiones
de contratacion, y podria ser interesante para la UNESCO pedir a otras organizaciones del sistema
de las Naciones Unidas que compartan sus listas de candidatos de paises con representacion nula
o inferior a lanormal. Las Comisiones Nacionales de dichos paises, asi como las organizaciones
profesionales pertinentes, también deberian participar en mayor medida en el proceso de
determinacion de los candidatos potenciales.

Cuadro 5: Numero de solicitudes presentadas por categoria
de Estados Miembros (EM)

Representacion .. | Representacion L
~ . Representacion L Representacion
Afio superior a la inferior a la Total
normal nula
normal normal

Promedio de 34 11 6 1 10
candidaturas por
EM

1995 -
Porcentaje por 34 51 13 2 100
categoria de
representacion
Promedio de 26 9 5 1 9
candidaturas por
EM

1996 -
Porcentaje por 41 45 12 2 100
categoria de
representacion
Promedio de 19 11 4 1 8
candidaturas por
EM

1997 -
Porcentaje por 30 58 9 3 100
categoria de
representacion
Promedio de 35 12 5 2 11
candidaturas por
EM

1998 -
Porcentaje por 41 45 10 4 100
categoria de
representacion

Fuente: UNESCO/PER, febrero de 2000.

47. El Programade Jovenes Profesionales, que se reactivo en 1989 tras un intervalo de 15 afios,
ha tenido mas éxito. Desde entonces, el total de jovenes contratados asciende a 69: 24 proceden
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de paises anteriormente sin representacion y 45 de paises con representacion inferior a la normal®.
Sin embargo, los Inspectores comparten la inquietud expresada por muchos en la Secretaria:
debido a la escasez de recursos y a las modificaciones constantes en los puestos de plantilla, cada
vez es mas dificil encontrar puestos apropiados en los sectores para los graduados del programa.
Deberia atenderse lo antes posible la peticidn que la Conferencia General hizo al Director General
en su ultima reunién de que mejore el Programa de Jovenes Profesionales mediante una
asignacion sistematica de puestos cada afio y el establecimiento de perspectivas de carreraen los
sectores para los Jovenes Profesionales contratados en la Organizacion.

48. Las organizaciones internacionales deberian actuar con la méxima cautela a la hora de
aceptar a nacionales de cualquier pais como “personal gratuito” para desempefiar tareas que
normalmente serian realizadas por personas contratadas por las propias organizaciones. No
deberia permitirse que dichas asignaciones de personal sirviesen para integrar de forma indirecta a
los contratados en puestos de plantilla. Se inform6 a los Inspectores de que, de hecho, en los
ultimos afios una serie de nacionales de ciertos Estados Miembros habian prestado sus servicios
en calidad de “personal gratuito” y de que posteriormente muchos de ellos habian ocupado
puestos de plantilla. No se facilitaron cifras exactas, pero quedd patente que esta practica
contribuia a fortalecer la representacion superior a la normal de algunos Estados Miembros. Por
consiguiente, los Inspectores recomiendan que se ponga fin a tal practica y que, en el futuro, la
Organizacién sélo acepte temporalmente a personas con competencias no disponibles en la
Secretaria, para funciones muy especializadas.

(> RECOMENDACIONES 5y 6)

49. Algunos Estados Miembros también ponen a la disposicion de la UNESCO expertos
asociados para que participen en los programas y proyectos de cooperacion técnica de la
Organizacion. Al 1° de enero de 2000 habia un total de 64 expertos asociados, 32 de los cuales
fueron asignados en la Sede. En el Manual Administrativo figura el proyecto de acuerdo modelo
con los Estados Miembros, en cuyas disposiciones relativas a los expertos asociados se establece
que éstos pueden ser asignados excepcionalmente a la Sede de la UNESCO. No obstante, al
parecer, muchos expertos asociados han sido simplemente utilizados para remediar la escasez de
personal en determinadas Oficinas de la Sede, apartandose asi claramente del concepto del
programa. Se recomienda, por consiguiente, que en el futuro sélo se asigne a expertos asociados
en la Sede en casos excepcionales.

B. Fortalecimiento de la gestion de los recursos humanos

50. Con miras arestablecer su credibilidad y la confianza en la gestion de los recursos humanos
en la UNESCO, la HRM tendra que reorganizarse completamente y dotarse de personal
especializado, como se recomendd en el informe del Auditor Externo. Debera tener un mandato
claro en consonancia con dos orientaciones principales: la primera, preparar estrategias de gestion
de los recursos humanos, empezando por la elaboracién de un marco de competencias que
comprenda un plan de contratacién y formacion; y la segunda, supervisar la ejecucién de la
politica de personal y asesorar al respecto, con el grado de autoridad necesario para que la
supervision sea efectiva. Sin lugar a dudas, la actual confusion acerca del mandato y las
responsabilidades de la HRM, y la falta de consideracion latente por su trabajo y su opinién, han
desmoralizado a una parte de su personal, ya afectado por una importante reduccion que sufrio la
Oficina de Personal en los ultimos dos decenios. No obstante, numerosos funcionarios
entrevistados por los Inspectores demostraron ser personas dedicadas y competentes e informadas
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acerca de las politicas y préacticas relacionadas con el personal, y sobre las Gltimas tendencias en
materia de gestion de recursos humanos. Actualmente, lo importante es proporcionarles la
direccion y la autoridad necesaria para motivarlos y permitirles realizar su labor con eficacia. Al
respecto, seré de vital importancia seleccionar un candidato dindmico y con experiencia, poseedor
de las mas altas calificaciones para el puesto de Director de la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos, y los Inspectores instan al Director General a prestar la mayor atencion a este
nombramiento.

51. Los Inspectores consideran que la actual estructura de la HRM es innecesariamente
complicada y esté inatilmente fragmentada, con los consiguientes inconvenientes en lo tocante a
eficaciay coordinacion, y no esta adaptada al nuevo papel previsto para la Oficina. Tomaron nota
del proposito del Director General de integrar a la HRM en los “servicios centrales” bajo su
responsabilidad directa®®. Los Inspectores creen empero que esta funcién podria ser desempefiada
de modo mas adecuado en el marco de la Oficina de Gestion y Administracion y, a este respecto,
proponen una estructura simplificada con dos divisiones correspondientes a los dos principales
tipos de actividad definidos supra. Estas dos Divisiones podrian denominarse, por ejemplo,
Division de Servicios Operacionales y Divisidn de Politicas y Desarrollo de Recursos Humanos.
(> RECOMENDACION 7)

La HRM como centro de servicios y supervision

52. El papel de la Division de Servicios Operacionales de la HRM consistiria en impartir
asesoramiento especializado a los administradores habilitindolos para que asuman su funcién de
administradores de recursos humanos del personal a su cargo, y al mismo tiempo procurando
mantener las normas mas elevadas de eficacia y adoptar las mejores practicas'’. Asi pues, esta
primera Division podria asumir las tareas de administracion del personal que actualmente realiza
la Division de Administracion del Personal. Funcionaria como un centro de servicios y podria
organizarse en grupos, cada uno de los cuales proporcionaria servicios a oficinas y sectores
especificos. Una organizacion por grupos, en el que cada grupo facilita la totalidad de los
servicios de personal a sus “clientes”, podria contribuir a la racionalizacion de las actividades de
administracion del personal, asi como a una mayor coherencia mediante la adopcion de un
enfoque holistico en materia de recursos humanos.

53. Los grupos supervisarian también la aplicacién de las politicas y los procedimientos en sus
respectivas esferas de competencia, asistidos por la Seccion del Reglamento de Personal y
Asuntos Juridicos que podria integrarse a la Division. Para la HRM retomar este papel de
supervision, que no se le ha permitido asumir en los Gltimos afios, es tanto mas necesario cuanto
que el nuevo Director General anuncié su propdsito de otorgar a los Subdirectores Generales de
los Sectores del Programa la plena responsabilidad de su sector, y de la administracién de sus
recursos financieros y humanos. En particular, el Director General esta estudiando la posibilidad,
en particular, de delegarles la autoridad necesaria para designar personal hasta la categoria P-4%,

54. Los Inspectores estiman que la delegacion de autoridad contribuira en Gltima instancia a
mejorar la eficacia y la capacidad de reaccién de la Organizacion, y que ello esta en consonancia
con laadopcién de una politica basada en los resultados. Desean dejar claro, sin embargo, que un
proceso de delegacion de autoridad satisfactorio ha de cumplir varios requisitos fundamentales,
que se enumeran a continuacion: la adopcion de un enfoque sistematico para determinar los
campos en los que la delegacion es posible; el establecimiento de una cultura de la claridad, la
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transparenciay la comunicacién; la necesidad de proporcionar al personal directivo los recursos e
instrumentos que les permitan ejercer la autoridad que se les delega, comprendidos los servicios
de apoyo apropiados; el acceso constante e inmediato del personal directivo a la informacion
pertinente; el establecimiento de procedimientos de supervision adecuados; y, sobre todo, la
creacion de mecanismos eficaces de rendicion de cuentas. Los Inspectores desean subrayar en
particular que la aplicacion satisfactoria de la delegacion de autoridad al personal directivo en lo
tocante a asuntos de personal dependera en gran medida de la eficacia del apoyo proporcionado
por la HRM.

55.  Unamayor informatizacion de los procesos de recursos humanos en el marco de programas
integrados de gestion sera esencial para la reforma de la HRM en general, y la eficacia de la
administracion y control del personal en particular. El hecho de que la Conferencia General haya
aprobado la primera asignacion de fondos para la sustitucion de los sistemas informaticos de
gestion es un paso importante, aunque la fecha prevista de funcionamiento de los programas
informaticos de recursos humanos sea el 1° de enero de 2004. Los Inspectores proponen que se
estudie la posibilidad de acelerar la ejecucion de ese proyecto, siempre que sea técnicamente
posible y que se pueda disponer a tiempo de los fondos necesarios (estimados en 8,3 millones de
dolares para recursos humanos y némina). A este respecto, se puede invitar a los Estados
Miembros a aportar contribuciones voluntarias para la ejecucion de este proyecto de modo
prioritario®®.

Marco de competencias

56. La tarea prioritaria de la Division de Politica y Desarrollo de Recursos Humanos seria
establecer un marco de competencias que, como lo sefialé el Auditor Externo, garantice la
presencia de un hilo conductor y la coherencia entre los distintos elementos de la politica de
personal, por ejemplo la contratacion, la evaluacién profesional, los ascensos, la formaciony la
gestion de la carrera. Para preparar este marco, la HRM necesitara establecer un inventario de las
competencias que existen actualmente en la Secretaria.

57. Basandose en ello, se deberia esbozar un plan de contratacién que ampliara el area de
busqueda y perfeccionara los criterios de seleccion y de ascensos para recompensar las
competencias adicionales y las aptitudes relacionadas con el comportamiento. Dado que la
Conferencia General impuso actualmente la estabilidad de la plantilla, serd més fécil establecer un
plan de contratacion de ese tipo, tarea que demostro ser practicamente imposible en los tltimos
afios debido a la modificacion constante del nimero de puestos. Asimismo, el gran nimero de
jubilaciones previsto en los proximos afios, junto con el sistema de retiro voluntario creado por la
Secretarfa® ofrecen una oportunidad favorable. El Director General sefialé que la Organizacion
necesitaba personal mas joven que aportara una cultura organizativa mas moderna y los
conocimientos especializados que hacian falta en algunas nuevas esferas en las que la UNESCO
debia desempefiar un papel de liderazgo®. En esa fecha la edad promedio del conjunto del
personal era de 48,15 afos, mientras que en 1984 era de 44 afios y de 46 afios en 1990. Cincuenta
y uno por ciento del personal tiene 50 afios 0 mas. Aunque esta situacion es frecuente en el
sistema de las Naciones Unidas, esto causa una especial preocupacion en una Organizacion cuyo
mandato y cuyas actividades se encuentran en rapida evolucion, en la que faltan competencias
esenciales en materia de gestion y técnica.
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58. El rejuvenecimiento del personal deberia ir acompafiado de un cambio en la estructura de
puestos, tal y como lo solicitd la Conferencia General que pidid que se estableciera una estructura
mas equilibrada de la Secretaria para los funcionarios del Cuadro Organico y los del Cuadro de
Servicios Generales, con una reduccién del nimero de puestos de alto nivel. Segun las cifras que
la HRM facilité a los Inspectores, en noviembre de 1999, un 54 por ciento de los funcionarios de
plantilla pertenecian al Cuadro de Servicios Generales, 39 por ciento al Cuadro Organico, y 7 por
ciento a los Directores. En 1991 estas cifras eran, respectivamente, 61 por ciento para el Cuadro
de Servicios Generales, 35 por ciento para el Cuadro Organico y 4 por ciento para los Directores.
Por lo tanto, esta desproporcion en el nimero de puestos de categoria superior que existe en la
Secretaria ha empeorado en el ultimo decenio. Al ser el mandato de la UNESCO amplio pero
técnico, este numero excesivo de puestos de alto nivel no puede resultar productivo. En cambio,
es preciso fortalecer las funciones y los puestos de ejecutivos de nivel intermedio con
competencias técnicas. Los Inspectores tomaron nota de las declaraciones del Director General en
las que afirmaba que en la nueva estructura de la Sede deberia haber Unicamente 40 a 50 puestos
de director, en lugar de 106, como ocurre actualmente?.

Cuadro 6: Porcentaje de jubilaciones sobre el total
de funcionarios de plantilla (1999-2005)

Categoria Numero de jubilaciones FOTESMELS spbre .EI total
de funcionarios

D y superior 120 70

P1aP5 260 28

Funcionarios del Cuadro de 286 30

Servicios Generales

Total 666 32

Fuente: PER/HRD/PLN, febrero de 2000.

59. EIl plan de contratacion deberd comprender, claro estd, una estrategia de formacion.
Actualmente el presupuesto total dedicado a la formacién (0,13 por ciento de la némina) es
insuficiente y uno de los mas bajos del sistema de las Naciones Unidas. El Director General ha
sefialado que seria razonable pasar a un presupuesto que dedicara de 2 a 3 por ciento de los costos
de personal de la UNESCO a la formacion y el perfeccionamiento de los funcionarios. Con sus
escasos recursos, la Seccién de Formacion ha tratado de proporcionar a los funcionarios de la
UNESCO conocimientos bésicos en idiomas, tecnologias de la informacion o procedimientos y
reglamentos administrativos (para los funcionarios administrativos de las Oficinas fuera de la
Sede, por ejemplo). En los Gltimos afios, la Seccion también traté de ampliar las capacidades en
ambitos mas especializados como el establecimiento de objetivos y la evaluacion profesional. Sin
embargo, aln falta una vision general que corresponda a un marco de competencias y a un nuevo
sistema de evaluacion profesional. Las necesidades en materia de formacion del personal deben
atenderse de una manera global combinando:

1) programas centralizados destinados a proporcionar capacidades generales basicas
pero también (y lo que es mas importante) a crear capacidades de liderazgo, gestion,
comunicacion y supervision. En este contexto, es particularmente oportuna la
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declaracion del Director General sobre la proxima elaboracion de un programa de
perfeccionamiento de las competencias administrativas;

i)  programas descentralizados en determinados sectores y oficinas para que su personal
pueda adquirir las competencias fundamentales y las técnicas especificas necesarias
para ajustarse a la evolucion del mandato de la Organizacion. Lo ideal seria que una
proporcidn fija de los costos de personal de cada sector se dedicara a la formacion. La
ampliacion del programa de licencia de estudios propuesta por la Seccion de
Formacion también deberia contribuir a este fin.

Mejora de las relaciones con el personal y fomento de la conciliacion

60. Como quedo6 demostrado durante la huelga que hicieron unos 1.000 funcionarios durante la
reunion de 1999 de la Conferencia General, las relaciones entre el personal y la administracion de
la UNESCO son tirantes y conflictivas. El restablecimiento del respeto de las politicas y los
procedimientos establecidos hara que el personal vuelva a confiar en que los funcionarios de la
Direccion General y de la HRM no persiguen objetivos o defienden intereses distintos de los de la
Organizacién en su conjunto y que los derechos del personal van a ser protegidos como
corresponde. Es también urgente que se reactiven los mecanismos de consulta normales. El
Consejo Consultivo de Politica de Personal previsto en la Clausula 8.2 del Estatuto del Personal
y en la Clausula 108.2 del Reglamento del Personal para asesorar al Director General respecto a
las normas administrativas concernientes al personal y a las cuestiones generales del bienestar del
personal deberia reunirse normalmente cada tres meses (y cuando lo indicara el Director General).
Sin embargo, se comunicd a los Inspectores que dicho Consejo no se habia reunido desde junio de
1997 y que los canales normales de consulta y de negociacion no funcionaban. Los Inspectores
toman nota de la decisién adoptada por el Director General el 1° de marzo de 2000 relativa a la
inminente convocacion del Consejo Consultivo y le piden que supervise personalmente el
funcionamiento adecuado de este importante érgano.

61. A menos que ambas partes realicen un esfuerzo sistematico, la vuelta al respeto de las
normas no sera suficiente para crear una nueva relacion basada en la confianza mutua y en el
espiritu de colaboracion. La Administracion debera velar muy especialmente por el
mantenimiento y la ampliacion de la comunicacion interna con el personal, en particular en
materia de direccion y objetivos de la Organizacion. La voluntad de consulta manifestada por el
Director General en el proceso de reforma puede contribuir a crear un nuevo clima en las
relaciones personal-administracion. Los Inspectores han podido también comprobar que los
funcionarios de la Sede pueden tener acceso a un constante flujo de informacion mediante
Intranet, asi que este medio se utiliza para obtener datos e intercambiar informacion con el
personal. Otras medidas positivas: la reunion de “fermento de ideas” celebrada en enero de 2000 y
a la que asistieron 40 funcionarios de todas las categorias para reflexionar sobre los principales
desafios con que debe enfrentarse la Organizacion, y la ampliacion de este proceso de consultaa
todo el personal mediante la distribucion de un cuestionario sobre la reforma.

62. No obstante, los Inspectores observaron con preocupacion que los representantes del
personal creen, segln lo expresado en las entrevistas, que sus puntos de vista no se tienen
suficientemente en cuenta en este proceso de reforma. Estas opiniones tienen su contrapartida en
las de algunos funcionarios de la Direccion General o de la HRM que creen que los 6rganos
representativos del personal no siempre son constructivos o veraces. Es dificil abandonar las
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arraigadas costumbres de desconfianza y antagonismo. Por lo tanto, los Inspectores propondrian
que, como medida encaminada a establecer la confianza, tanto el Jefe de la HRM como el
principal representante del Director General en las cuestiones de personal y las asociaciones del
personal representativas se comprometan conjunta y publicamente a respetar un determinado
cdédigo de conducta en sus relaciones y, en particular, a atenerse a las normas de integridad,
independencia y dedicacion que corresponden a un funcionario internacional.

63. Por lo general, ha de insistirse mas en la solucion rapida de controversias mediante la
conciliacion y se deben realizar todos los esfuerzos posibles para evitar el recurso a los litigios, y
disminuir asi la carga de los érganos de apelacion y reducir los costos resultantes para la
Organizacion. Al respecto, los Inspectores tomaron nota de la disposicion del Manual
Administrativo sobre el nombramiento de cuatro mediadores, cuyo mandato es proporcionar un
conducto para el dialogo y la conciliacién entre los funcionarios y entre ellos y la administracion
sin recurrir a la accién judicial. Aunque los funcionarios estimaron que la funcion de los
mediadores era muy Util, sefialaron que éstos carecen de la independencia necesaria para ser
realmente eficaces. Los Inspectores acogen con beneplacito la reciente decision adoptada por el
Director General relativa a un sistema de mediacion revisado por el Consejo Consultivo de
Politica de Personal.

64. Cabe sefialar que en el programa de trabajo para 2000 de la Dependencia Comdn de
Inspeccidon figura un informe sobre la “administracion de justicia en las organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas y las opciones para la creacion de instancias superiores de
recurso”, que se considera un complemento al informe previo de la Dependencia sobre el temay
tratard, entre otras cosas, de la administracion de la justicia en la UNESCO.

(= RECOMENDACION 8)

IV. DESCENTRALIZACION

65. El tema de la descentralizacion y su puesta en practica se remontan a los origenes mismos
de la Organizacion. Ya en la quinta reunion de la Conferencia General de la UNESCO se
considero que la descentralizacion era un “asunto de vital importancia que la UNESCO debia
tratar de resolver para mejorar la eficacia de sus actividades”. El Consejo Ejecutivo, por su parte,
adopt6 en 1992 un marco normativo general sobre la descentralizacién, basado en un estudio a
fondo sobre la descentralizacion preparado por el Comité Especial, asi como en las
recomendaciones formuladas en dicho estudio®. El Consejo declaré que esta politica deberfa,
entre otras cosas, tener un efecto catalizador y multiplicador en las actividades de la Organizacién
y permitirle responder de modo mas eficaz a las necesidades de los Estados Miembros.

66. Lo que sigue faltando es la estrategia para aplicar este marco normativo. A lo largo de los
afios, en numerosos estudios (incluido un informe de la DCI sobre la descentralizacion de
organizaciones dentro del sistema de las Naciones Unidas®) se ha pedido que se elabore tal
estrategia. El aumento notable en los Gltimos afios del numero de oficinas ha conferido mayor
urgencia a este asunto, de la que es muy consciente la Secretaria. Si bien las referencias a las
“unidades descentralizadas de la UNESCO” suelen incluir a los Institutos y Centros creados por la
Organizacion en distintas regiones del mundo, en este informe se examinara el tema central de la
descentralizacién, a saber el papel y el funcionamiento de las Oficinas fuera de la Sede.
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A. Racionalizacién de la red de Oficinas fuera de la Sede

67. En su ultima reunion, la Conferencia General aprob6 la Resolucion 30 C/83 titulada
“Proyecto de normas de orientacion para una aplicacion racional de la descentralizaciéon”, en la
que se establecen las normas por las que se debe regir la creacion de unidades descentralizadas®.
En esta resolucién se enumera una serie de “criterios basicos para la aplicacion racional de la
descentralizacion” y se afirma claramente que las unidades descentralizadas seran normalmente
oficinas regionales y subregionales polivalentes, y que sélo se considerara la posibilidad de crear
una oficina nacional en circunstancias excepcionales y por un periodo limitado.

Cuadro 7: Numero total de funcionarios por Oficina fuera de la Sede*

Oficinas con | Oficinas con Oficinas con Oficinas con Total Total
Regién menos de 6 entre 6y 20 entre 21y 50 mas de 50 oficinas funcionarios
funcionarios | funcionarios funcionarios funcionarios por region
Africa 15 7 1 1 24 183
Estados 1 4 1 0 6 75
Arabes
Asiay el 6 5 1 1 13 158
Pacifico
América 12 6 2 0 20 148
Latina
Europay 2 3 0 0 5 27
Canada
Total 36 25 5 2 68** 591

Fuente: UNESCO, Divisién de Descentralizacion y Coordinacion fuera de la Sede, marzo de 2000.

*  Todos los funcionarios (D, P, NO, GS) con exclusion de cualquier otro tipo de contrato (como los acuerdos de
servicios especiales o los consultores).
**  Se han omitido de estas estadisticas dos oficinas, la de Hanoi y la de Ramallah.

68. Hay en la actualidad 80 Oficinas fuera de la Sede, de las cuales 38 (el 54%) se crearon
desde 1990, supuestamente a peticion de los Estados Miembros. En muchos casos, no se consulto
con los organos rectores antes de abrir las oficinas. Cabe recordar que, en una declaracion de
1998, el Director General hizo hincapié en que la apertura de una Oficina fuera de la Sede era una
respuesta a realidades diversas y rapidamente cambiantes que dan un caracter incierto a cualquier
prevision mas alla del corto plazo, y en que “el tiempo de la preparacion necesaria no permite
hacer figurar en el proyecto de programay presupuesto de la Organizacion previsiones realistas de
establecimiento de Oficinas fuera de la Sede™?®.

69. Ademas, hay cierto grado de confusion debido a que, segun la naturaleza de la actividad, el
mandato de una sola Oficina fuera de la Sede puede abarcar un nimero diverso de paises para
quienes el jefe de la Oficina no es necesariamente el representante acreditado de la UNESCO. Por
consiguiente, existe una conciencia general de que hay en la actualidad demasiadas oficinas cuyos
mandatos se superponen o no son claros y cuyos recursos son insuficientes. En el Cuadro 7 se
muestra que mas de la mitad de las Oficinas fuera de la Sede funcionan con menos de 5 puestos
de plantilla. De éstas, 9 funcionan con un solo puesto de plantilla. Muchas de estas pequefias
oficinas parecen afiadir escaso valor a las actividades del programa. El Director General observo
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recientemente que “el mantenimiento de 10 oficinas que cuentan con un funcionario de categoria
profesional supone un costo de casi 2.483.100 ddlares para ejecutar actividades del Programa
Ordinario por un importe de 109.986 dolares, lo cual representa una relacién gasto del programa-
costos del 4,4%"%",

70. LaConferencia General ha decidido ya que la politica de descentralizacidn debera aplicarse
mediante una sélida red de oficinas regionales y subregionales polivalentes. Tales oficinas
deberan contar con una masa critica de recursos humanos y financieros para que puedan
responder adecuadamente a las necesidades de un grupo de paises. En opinién de los Inspectores,
el primer elemento de la estrategia de aplicacion de esta nueva politica debe consistir en definir
claramente la funcién de todas las Oficinas fuera de la Sede y armonizar las funciones que éstas
desempefian en la actualidad, a saber, asesoramiento técnico, fortalecimiento de las capacidades,
recaudacion de fondos, coordinacidn con otras organizaciones de las Naciones Unidas, promocion
y representacion. En una segunda fase se debera proponer una clara division del trabajo y de la
jerarquia de las responsabilidades entre la Sede y las Oficinas fuera de la Sede regionales y
subregionales, para evitar duplicaciones y “contiendas territoriales”.

71. Enalgunos casos, estas oficinas multinacionales pueden no responder de forma adecuada a
las necesidades especificas en el plano nacional. Si un Estado Miembro presenta una solicitud
(que debera documentarse) en que se muestra que hay efectivamente varias necesidades que los
agentes locales (incluidas las Comisiones Nacionales) no pueden satisfacer y que requieren la
presencia de la UNESCO, se deberan examinar primero varias opciones, como enviar uno o
varios especialistas del programa que pueden intervenir en el marco del sistema de Coordinadores
Residentes de las Naciones Unidas o aun, en determinadas circunstancias, adscribiendo en
comision de servicios a especialistas en administraciones nacionales. Si estas opciones no son
viables, se podra estudiar la posibilidad de crear una oficina nacional de proyecto (una “antena’)
con clausula con fecha de expiracion. A este respecto, cabe recordar que en un informe de 1997
sobre el “Fortalecimiento de la representacion sobre el terreno del sistema de las Naciones
Unidas”?, la DCI recomend6, entre otras cosas, que las organizaciones se abstuvieran de crear
nuevas representaciones y armonizaran sus respectivas representaciones geograficas.

72.  Ademas de los criterios enumerados en la Resolucién 30 C/83, se podrian utilizar otros
parametros, como por ejemplo: a) el nivel de los programas y actividades previstos en el plano
nacional; b) la relacion costo-eficacia de las infraestructuras logisticas y administrativas existentes
fuera de la Sede, medida, entre otras cosas, en funcion de la relacion entre los costos de las
oficinas descentralizadas (gastos de personal y gastos generales de funcionamiento) y los recursos
generales del programa; c) los recursos extrapresupuestarios con que se prevé contar para cada
Oficina fuera de la Sede durante el bienio; d) el caracter y el nivel de los servicios sustantivos y
administrativos que puede facilitar el sistema de Coordinadores Residentes de las Naciones
Unidas como solucion de recambio a una presencia permanente de la UNESCO sobre el terreno;
e) el papel, las funciones y la capacidad de las Comisiones Nacionales.

(> RECOMENDACION 9)

73. No es necesario que la red sea totalmente rigida. Esta puede evolucionar en el futuro, en
particular teniendo en cuenta la evaluacion de los resultados de las oficinas. A este respecto, la
Conferencia General ha indicado que el Consejo Ejecutivo efectuara examenes periodicos de las
unidades descentralizadas (cada dos afios para las Oficinas fuera de la Sede). Los Inspectores
tomaron nota asimismo de la labor que realiza la Secretaria para establecer un marco de referencia
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conceptual y operacional para la evaluacion de las Oficinas fuera de la Sede, con propuestas
relativas a los criterios e indicadores de evaluacién de dichas Oficinas®.

B. Unanueva relacion organica entre las Oficinas fuera de la Sede y la Sede

74. Lasrespuestas al cuestionario de la DCI muestran claramente que muchas Oficinas fuera de
la Sede se han convertido ya, de hecho, en oficinas polivalentes y que existe escasa correlacion
entre la naturaleza de los sectores de tutela y el desglose de las actividades que llevan a cabo las
Oficinas fuera de la Sede en el marco del Programa Ordinario. De hecho, en el 89% de las
respuestas las actividades de las Oficinas fuera de la Sede abarcaban tres 0 mas sectores. Por
consiguiente, el sistema de “sectores de tutela” ha dejado de ser pertinente y debe examinarse de
modo critico, en especial teniendo en cuenta la decision adoptada por la Conferencia General de
que las unidades descentralizadas deben ser normalmente oficinas polivalentes. El sistema de
“sectores de tutela” es también un impedimento importante para la planificacion, la
programacion, la presupuestacion, la supervision y la evaluacion de las actividades
intersectoriales fuera de la Sede. Ademas, plantea una serie de problemas de gestion a los jefes de
oficina. Un encuestado observé que los especialistas del programa que representan a los sectores
en su oficina informaban directamente a su respectivo Subdirector General de sector y s6lo
adjuntaban una copia a titulo informativo para el Director de la oficina.

75. Elvinculo con el sector de tutela debe reemplazarse por un vinculo con una unidad central,
como por ejemplo una Division de Descentralizacion y Coordinacién fuera de la Sede (DFC)
reforzada, que haria las veces de punto de entrada para todas las comunicaciones con las oficinas
descentralizadas. Entretanto, los sectores seguirian prestando apoyo y asesoramiento sustanciales,
asi como respaldo técnico. El apoyo y el control administrativos, en particular de las funciones
financieras y de personal desempefiadas fuera de la Sede de conformidad con las circulares
administrativas N° 1448 de 1985 y N° 1742 de 1990 o recién delegadas a las Oficinas fuera de la
Sede, deberan desplazarse a las oficinas funcionales competentes dentro de la Oficina de Gestidn
y Administracion. En consecuencia, los recursos asignados actualmente a las unidades
administrativas de los sectores para el apoyo de las Oficinas fuera de la Sede deberéan
redistribuirse entre la Oficina de Gestion y Administracion y la Division de Descentralizacion y
Coordinacion fuera de la Sede. Esto permitiria reforzar la supervision de estas funciones por parte
de las oficinas mas competentes para examinarlas, simplificar los procedimientos y evitar las
duplicaciones. En lo referente a los recursos humanos, por ejemplo, la evaluacion del desempefio
profesional del personal que trabaja fuera de la Sede debe efectuarse por completo sobre el
terreno, aunque por supuesto los sectores seguiran solicitando informacién sobre el logro
satisfactorio de resultados.

76. Esta “desvinculacion” de los sectores de tutela dard mas claridad a las lineas jerarquicas y
mas precision a los resultados de evaluacion y, por ende, tendra repercusiones evidentes en la
manera en que se tienen en cuenta las actividades e iniciativas de las Oficinas fuera de la Sede y
se reflejan en el proceso de programacion y presupuestacion de la Organizacién. En el Capitulo V
infra se trata este asunto, asi como los problemas relacionados con la aplicacion de SISTER.

77. En la mayoria de las respuestas al cuestionario de la DCI se ha destacado también la
necesidad de establecer mejores comunicaciones entre el terreno y la Sede. El personal fuerade la
Sede tiene la impresion general de que en la Sede se ignoran sus opiniones y que, a su vez, no se
los mantiene adecuadamente informados de lo que acontece en la Sede. Este problema comprende
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dos aspectos, uno humano y otro técnico. El primero se refiere a ciertas actitudes que deben
modificarse. A este respecto, podria ser Util adscribir en comision de servicios sobre el terreno a
funcionarios de la Sede por periodos cortos para trabajar en proyectos especificos; ademas, se
podria prestar asi un apoyo técnico muy necesario. Otras medidas podrian contribuir a restablecer
un clima de comunicacion y confianza entre el terreno y la Sede. Por ejemplo, ambas partes deben
comprometerse a responder con la mayor brevedad a la correspondencia que intercambian.

78. En cuanto al aspecto técnico, los datos recibidos indican que la mayoria de las Oficinas
fuera de la Sede tienen acceso ya a medios de informacion y comunicacion razonablemente
buenos. Sin embargo, mas de un tercio de quienes respondieron al cuestionario enviado por la
DCI a las Oficinas fuera de la Sede declar6 que no tenia acceso a la Intranet de la UNESCO,
aungue el 80% de éstos si tenia acceso a Internet. Esta anomalia debe corregirse lo antes posible.
Por consiguiente, los Inspectores recomendaron que se diera acceso a Intranet de modo prioritario
a las Oficinas fuera de la Sede que ya tienen acceso a Internet. Esto resultara especialmente (til
para ofrecer recursos informativos adecuados a los administradores con mayor autoridad
delegada, y contribuira también a que el personal fuera de la Sede se sienta “conectado” y “parte
de la familia”. En términos mas generales, se deberan hacer esfuerzos por lograr la conectividad
completa de la Organizacion y ofrecer a todas las Oficinas fuera de la Sede acceso a Internet,
Intranet, SISTER y los nuevos sistemas integrados de informacion para la gestion que se vayan
creando. Los Inspectores quisieran proponer, a este respecto, que se consultara a las Oficinas
fuera de la Sede, en particular durante la fase de concepcién de dichos sistemas.

(= RECOMENDACION 10)

C. Suficientes recursos humanos para las Oficinas fuera de la Sede

79. La proporcion del personal sobre el terreno y en la Sede no ha cambiado desde 1984. En
1999 de 2.145 puestos permanentes, 510 funcionarios (el 24%) trabajaban fuera de la Sede. Sin
embargo, se informé a los Inspectores de que la realidad de los recursos de personal es muy
distinta de lo que figura en el documento C/5, ya que muchos Voluntarios de las Naciones Unidas
(VNU) trabajan sobre el terreno. En efecto, casi la mitad de quienes respondieron al cuestionario
de la DCI indicaron que sus oficinas habian contado en el pasado o contaban actualmente con
expertos asociados, VNU u otro tipo de voluntarios. Ademas, muchas Oficinas fuera de la Sede
suelen contar con asistencia exterior (consultores, funcionarios gubernamentales adscritos,
acuerdos de servicios especiales, etc.).

80. De hecho, esta claro que muchas oficinas sobreviven empleando a personas con contratos
de acuerdos de servicios especiales, sin los cuales aquéllas no podrian funcionar. Esto fue
confirmado por los encuestados, cuyas respuestas indicaron que mas de la mitad de las Oficinas
fuera de la Sede emplean a personal local mediante acuerdos de servicios especiales por largos
periodos, para desempefiar funciones normalmente asignadas a puestos de Servicios Generales,
como las de asistente administrativo, secretaria, chofer o mensajero. Como la facultad de
establecer tales contratos se ha delegado a las Oficinas fuera de la Sede que rinden informe a los
sectores, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos no ejerce ningun control central sobre su
uso y se desconoce su numero exacto. Puede haber hasta varios cientos. Las personas con contrato
de acuerdos de servicios especiales no recibe ninguna prestacién social y no puede afiliarse a la
Caja de Seguros Médicos reservada al personal de plantilla de la UNESCO. Ademas, esta
situacion ha ocasionado una pérdida de control central sobre los gastos de personal y el uso de los
recursos humanos.
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81. Los Inspectores han observado que las muy diversas dotaciones de personal sefialadas por
las distintas Oficinas fuera de la Sede no siempre parecen corresponder a sus respectivos niveles
de actividades. Les extrafid asimismo el nimero relativamente elevado de puestos asignados a las
oficinas de enlace en Ginebra y Nueva York. Por consiguiente, estan convencidos de que debe
efectuarse de modo prioritario un examen sistematico de todas las necesidades de personal de las
Oficinas fuera de la Sede, con descripciones de puesto actualizadas, y un examen del nimero y
duracion de los acuerdos de servicios especiales contratados durante los dos ultimos bienios. El
examen debe detenerse también en la rigidez de algunos grupos profesionales que a veces
dificulta la adaptacion a mandatos cambiantes. Los Inspectores piden asimismo a la Secretaria
que, basandose en dicho examen, proporcionen al Consejo Ejecutivo informacion global y
actualizada sobre la totalidad de los recursos humanos empleados en la actualidad en las Oficinas
fuera de la Sede (ya sea personal de plantilla o con contratos de servicios, o procedentes de
fuentes externas como los expertos asociados y los VNU).

82. En su informe de 1992 sobre la descentralizacion, la DCI hizo hincapié en que la
transferencia de personal debia derivar de la transferencia de recursos y responsabilidad, y que se
debia prestar atencion tanto a la alta calidad de las personas transferidas como a su numero. Por
consiguiente, los Inspectores quisieran destacar la importancia que la Secretaria deberia conceder
al nombramiento de jefes de Oficinas fuera de la Sede. Estos funcionarios deben poseer las
aptitudes administrativas necesarias para asumir la nueva autoridad que se les delega, pero
también un conocimiento y una comprension general de todos los principales asuntos y programas
relacionados con la actividad de la UNESCO y no sélo aquéllos relativos a un sector en particular.
A este respecto, se deberia valorar la experiencia anterior en mas de un sector. Antes de asumir
sus funciones, se les debe haber impartido las instrucciones y la formacion apropiadas. La Oficina
de Gestion de Recursos Humanos debe elaborar, en cooperacion con la Division de
Descentralizacion y Coordinacion fuera de la Sede, un nuevo plan de estudios ampliado para tales
sesiones informativas.

83. Por tltimo, se debe efectuar un examen de las aptitudes, los niveles y las funciones de todos
los oficiales administrativos. Los Inspectores toman nota de que la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos ha hecho un esfuerzo consciente en los ultimos afios por inculcar aptitudes
administrativas basicas a todos los oficiales administrativos mediante sesiones de formacion
organizadas en el plano regional, pero creen que se debe hacer més. Recomiendan asignar a cada
Oficina fuera de la Sede un oficial administrativo de nivel profesional (o al menos un asistente
administrativo principal). Aunque esto no ha sido posible en el pasado debido a la multiplicidad
de pequefias oficinas, sera mas facil de lograr con la reagrupacién de oficinas en estructuras
regionales y subregionales mas grandes.
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Cuadro 8: Movimientos de personal entre la Sede y otras oficinas establecidas (OOE)

Bienio Desde la Sede | Entre las OOE | Hacia la Sede Total
1988-1989 23 21 16 60
1990-1991 24 14 24 62
1992-1993 28 24 19 71
1994-1995 36 24 27 87
1996-1997 41 44 25 110
1998-1999 42 69 25 136

Fuente: UNESCO, Seccién de Estadistica, 24 de febrero de 2000.

84. Como muchas otras organizaciones, la UNESCO carece de una politica clara de movilidad
del personal. EI namero de movimientos de personal entre la Sede y el terreno ha aumentado
durante los Gltimos dos bienios (véase Cuadro 8), pero es probable que esto s6lo sea el reflejo de
la apertura de muchas oficinas nuevas. Muchos funcionarios entrevistados por los Inspectores
declararon que la nocién de movilidad del personal no habia arraigado ain en la cultura de la
Organizacion.

85. Unarotacién de personal sistematica y obligatoria puede no ser apropiada para la UNESCO
por falta de fondos u otras consideraciones. No obstante, es hora de que la Organizacién adopte
un método mas transparente de dotacion de personal de sus Oficinas fuera de la Sede y empiece a
recompensar la experiencia sobre el terreno. Se debe tener en cuenta, en particular, la movilidad
en la evaluacion del desempefio profesional y la promocion de las perspectivas de carrera. Se debe
aumentar la movilidad no solo entre la Sede y el terreno, sino también dentro de las regiones y
entre regiones. En la actualidad, uno de los principales impedimentos para la movilidad es que no
hay garantia de regreso a la Sede. Hace unos afios, el Director General publico unas notas en que
se indicaba que los funcionarios tenian derecho a un nuevo puesto después de haber cumplido
cinco afnos en un lugar de destino determinado. Los Inspectores quisieran proponer que se
reiterara esta garantia y que se la pusiera en practica de la manera mas amplia posible, teniendo
debidamente en cuenta la necesidad de una continuidad para la ejecucion de los proyectos.

(> RECOMENDACION 11)

D. Mejores relaciones con las Comisiones Nacionales

86. Originalmente, las Comisiones Nacionales debian servir de relevo principal de la labor de la
UNESCO en el plano nacional, por lo que algunas de ellas pudieron haber considerado que la
apertura de maltiples Oficinas fuera de la Sede tenia por finalidad debilitarlas. En algunos casos,
la cooperacion entre las Comisiones Nacionales y las Oficinas fuera de la Sede parece ser
insuficiente, lo cual puede deberse a una superposicién de sus funciones, en particular en la
ejecucion de las actividades del programa. Los agentes locales suelen creer que las Comisiones
Nacionales son la propia UNESCO. También puede ser cierto que el hecho de que las Comisiones
Nacionales dependan por lo general de un solo Ministerio puede afectar la ejecucién de
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actividades en esferas que no cubre dicho Ministerio, y que las Oficinas fuera de la Sede
consideran a veces que tienen que intervenir para subsanar esa laguna. Por otro lado, algunas
Oficinas fuera de la Sede no informan adecuadamente a las Comisiones Nacionales de sus
actividades. Por consiguiente, es muy importante definir claramente sus respectivos mandatos y la
division del trabajo entre unas y otras.

87. Debe quedar claro que las Comisiones Nacionales han de conservar su funcion fundamental
que consiste en ejecutar una serie de actividades del programa de la UNESCO en el plano
nacional y servir de intermediarias entre la UNESCO vy otros agentes que pueden asumir la
responsabilidad de la ejecucion de tales actividades, como las universidades o las organizaciones
no gubernamentales. A este respecto, es muy importante el apoyo prestado por la Secretaria para
reforzar la capacidad de las Comisiones Nacionales de asumir esas funciones mediante, por
ejemplo, la capacitacién de sus respectivos Secretarios Generales. Los Estados Miembros deben
también contribuir a que las Comisiones Nacionales dispongan de los medios de desempefiar su
funcién esencial.

88. En su reciente resolucion sobre la descentralizacién antes citada, la Conferencia General
reafirmé que la funcion de las Comisiones Nacionales consistia en asumir la responsabilidad de la
ejecucion de los proyectos de la UNESCO en sus respectivos paises y que era necesario hacerlas
participar efectivamente en la formulacion, la ejecucion y la evaluacién de los programas de la
UNESCO a fin de lograr una aplicacién racional y eficaz de la descentralizacion®. La
Conferencia invitdé asimismo al Director General a disponer que los planes de trabajo de las
Oficinas fuera de la Sede se establecieran en estrecha consulta con las Comisiones Nacionales
interesadas, y observé que el Consejo Ejecutivo examinaria las Oficinas fuera de la Sede teniendo
en cuenta la evaluacion efectuada por las Comisiones Nacionales. Muchos funcionarios de la
Secretaria, con quienes nos entrevistamos en la Sede o que respondieron al cuestionario, opinaron
que las Comisiones Nacionales no debian evaluar el trabajo de las Oficinas fuera de la Sede ya
que ello podria disminuir la independencia de estas ultimas. Aunque los Inspectores comprenden
su preocupacion, estan convencidos de que la aportacién de las Comisiones Nacionales
constituird un indicador muy importante, entre otros, de la importancia de las Oficinas fuera de la
Sede y debe tenerse muy en cuenta.

(> RECOMENDACION 12)

89. Otros funcionarios expresaron su preocupacion ante los “poderes discrecionales” de las
Comisiones Nacionales en la asignacion de fondos con cargo al Programa de Participacion.
Habida cuenta de que el Auditor Externo esta efectuando actualmente una auditoria sobre el
funcionamiento del Programa de Participacion, los Inspectores no tratardn esta cuestion en este
informe.

E. Cooperacién mas estrecha con otras organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas

90. Loscomentarios formulados por la Secretaria acerca del reciente informe antes citado de la
DCI sobre el fortalecimiento de la representacion sobre el terreno (JIU/REP/97/1) denotan su
renuencia general a utilizar efectivamente el sistema de Coordinadores Residentes de las
Naciones Unidas, renuencia que ha contribuido a la proliferacién de pequefias oficinas nacionales.
Los Inspectores quisieran destacar que la singularidad del mandato de la UNESCO no le impide
utilizar el sistema de Coordinadores Residentes. Las observaciones del entonces Director General
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de que se debia evitar “la centralizacion de la descentralizacién” demuestran un comprension
incorrecta del mandato y del funcionamiento de dicho sistema™. Sin embargo, tras examinar las
conclusiones y recomendaciones del informe de la DCI, el Consejo Ejecutivo invito6 al Director
General a que buscara oportunidades para lograr una presencia sobre el terreno mas unificada,
efectiva y eficaz, mediante una mayor integracion de la representacion sobre el terreno con la de
otros organismos del sistema de las Naciones Unidas, teniendo siempre presente el caracter
especifico del mandato y de las actividades de la UNESCO%*.

91. Las respuestas al cuestionario de la DCI muestran en realidad que la participacion de la
UNESCO en el sistema de evaluacién comin para los paises/Marco de Asistencia de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (CCA/MANUD) y en los grupos tematicos parece ser activa en los
asuntos programaticos. Los encuestados sefialaron que esta participacion podia ser muy
absorbente y laboriosa, en especial para las oficinas mas pequefias con recursos humanos
limitados, pero este problema deberia resolverse en parte reagrupando a las Oficinas fuera de la
Sede en oficinas multinacionales mas grandes. Varias Oficinas fuera de la Sede indicaron también
que llevaban a cabo proyectos conjuntos con otros fondos u organismos de las Naciones Unidas.
Se sefiald a la atencion de los Inspectores que algunas Oficinas fuera de la Sede de la UNESCO
no tenian la posibilidad de participar en proyectos conjuntos debido a la falta de asignaciones
especificas de fondos con tal fin, situacion que puede imputarse también en parte al enfoque
sectorial.

92. En cuanto a los asuntos logisticos como la posibilidad de compartir locales y servicios
comunes, la DCI recomendd en su informe que todas las organizaciones de las Naciones Unidas
aceleraran e intensificaran sus esfuerzos por establecer y/o mejorar los locales y servicios
comunes. La Conferencia General pidié también que las Oficinas fuera de la Sede compartieran
las instalaciones con las representaciones locales de otros organismos especializados, fondos y
programas del sistema de las Naciones Unidas “cuando fuera posible”. Sin embargo, menos del
20% de quienes respondieron al cuestionario de la DCI indicaron que compartian sus locales con
otras organizaciones de las Naciones Unidas. Mas de la mitad de quienes no los compartian
sostuvieron que el pais anfitrion les ofrecia los locales gratuitamente, lo cual es obviamente méas
economico que alquilar oficinas en locales comunes de las Naciones Unidas. Los Inspectores
comprenden que se prefiera disponer de locales gratuitos cuando el pais anfitrion los propone,
pero observan que los locales compartidos ofrecen ventajas de caracter practico, programatico y
politico que podrian compensar gastos de alquiler méas elevados. En particular, los locales
comunes suelen conducir a la prestacion de servicios comunes. Los Inspectores quisieran referirse
también, a este respecto, al informe de la DCI sobre “Locales y servicios comunes del sistema de
las Naciones Unidas sobre el terreno” (JIU/REP/94/8).

V. SISTEMA DE PLANIFICACION ESTRATEGICA, PROGRAMACION,
PRESUPUESTACION, CONTROL Y PRESENTACION DE INFORMES

Programacion basada en los resultados: una iniciativa en marcha

93. Enun periodo critico de transicién, la UNESCO esta poniendo a prueba la programacion
basada en los resultados, proceso que se caracteriza por: a) un hincapié en los resultados que se
han de alcanzar en el bienio, con una explicacién de las estrategias y recursos para llegar a este
fin, en lugar de centrarse en las actividades que se deben ejecutar; b) el traspaso de autonomiay la
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delegacion de autoridad a los funcionarios de la Secretaria que participan en el nivel de ejecucion,
asi como su correspondiente obligacion de rendir cuentas para lograr los resultados especificados;
y ¢) flexibilidad para responder de manera eficaz y rapida a las necesidades reales que se plantean
y a las novedades.

94. Eldesarrollo de este nuevo proceso, que se ha puesto en practica para el bienio 2000-2001,
tuvo su origen en la adopcion, en 1995, de la Estrategia a Plazo Medio 1996-2001.
La programacién basada en los resultados es similar a las metodologias de programacién y
presupuestacion adoptadas por otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, en
particular la OMPI, la OIT y la OMS, como instrumento para lograr una mayor transparenciay
facilitar la rendicion de cuentas a los Estados Miembros, asegurando mejores vinculos entre la
gjecucion del programa y el presupuesto.

95. Elcomienzo de la programacion basada en los resultados ofrece la posibilidad de modificar
a fondo el tipo de gestion de la UNESCO. Esta modalidad de programacion esta destinada a
introducir una nueva manera de pensar y trabajar en la UNESCO, tanto entre los Estados
Miembros como entre el personal, que podria superar las antiguas tendencias hacia la
fragmentacion y ampliar la vision de la Organizacion y su programa como un todo.

96. La mayor parte de los administradores superiores de programa en la Sede, asi como una
serie de directores de las Oficinas sobre el terreno, han acogido favorablemente el concepto de
Programacién Basada en los Resultados y estan dispuestos a ponerla en préactica; algunos
inclusive sefialan que lo aplican desde hace varios afos. Consideran que este proceso tiene la
ventaja de centrarse en los resultados y en las repercusiones de la ejecucion de sus programas,
pues facilita una ejecucion del programa mas eficaz y eficiente que la presupuestacion tradicional
por programas. Los administradores de programas también consideran que la orientacion hacia los
resultados que se busca facilitara la programacion de las actividades intersectoriales, dara
flexibilidad para la reprogramacion y asignacion de recursos si se aplica adecuadamente, y les
incita a pensar en términos de resultados, lo que es una novedad positiva en la gestion del
programa de la UNESCO.

97. No obstante, algunos administradores de programas expresaron reservas respecto de la
aplicacion efectiva de esta metodologia en algunos &mbitos del programa de la UNESCO. En su
opiniodn, debido a la escasez de recursos asignados a cada actividad de la UNESCO vy al caracter
intangible de ellas, los resultados logrados podrian no ser medibles en el transcurso de un bienio.

98. Aungue la UNESCO ha procurado presentar su Programa y Presupuesto para 2000-2001
(30 C/5) en forma de programacién basada en los resultados, algunos importantes aspectos de esta
nocion de programacion requieren una elaboracion méas detallada. Entre otras cosas, i) es preciso
especificar los resultados en los niveles mas elevados de la programacion; ii) es necesario definir
mas especificamente los resultados esperados; iii) hay que establecer los indicadores y la
medicion del rendimiento; iv) habria que considerar el mejoramiento de la estructura y
presentacion del programa y presupuesto consolidando los niveles de programacion (es decir,
Grandes Programas, Programas, Subprogramas, Ejes de Accion, Actividad y Accién).

99. El hincapié en la revision y medicion ulterior de los resultados es una piedra angular del
proceso de programacion basada en los resultados. Por lo tanto, en este proceso son pasos criticos
la medicion de los resultados logrados sobre la base de indicadores de rendimiento
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preestablecidos y en una evaluacion del rendimiento, lo que proporciona a la Secretaria elementos
para rendir cuentas. La informacion sobre el rendimiento en el afio 2000 deberia ser presentada
simultaneamente con el proyecto 31 C/5 a fin de proporcionar una base coherente a los Estados
Miembros para su examen del Programa y Presupuesto propuestos para 2002-2003.

(> RECOMENDACION 13)

Preparacion de los reglamentos y normas para el proceso de programacién basada en los
resultados

100. Entanto que las partidas presupuestarias del presupuesto para 1998-1999 fueron fijadas en
el nivel de Gran Programa, el presupuesto para el bienio 2000-2001 ha sido consignado a nivel de
Subprograma, lo que da lugar a 63 partidas presupuestarias para un presupuesto total de
544.367.250 ddlares. Los Inspectores consideran que en la estructura del programa de la
UNESCO los Subprogramas no son un nivel apropiado para partidas presupuestarias, ya que la
consignacion de fondos en ese nivel tan bajo podria limitar la flexibilidad operacional de la
Secretaria para alcanzar efectivamente los objetivos estratégicos. Otros organismos especializados
del sistema de las Naciones Unidas que han adoptado metodologias similares de programacion y
presupuestacion basada en los resultados para el bienio 2000-2001 han consignado los créditos en
niveles superiores. La Asamblea Mundial de la Salud ha aprobado sélo 11 partidas
presupuestarias para su presupuesto de un total de 992.654.000 délares, muy superior al de la
UNESCO. El 6rgano rector de la OIT aprobo cinco partidas presupuestarias para un presupuesto
que asciende a 467.470.000 ddlares.

101. El Auditor Externo inform6 de que las denominadas “actividades no planificadas”
dificultaron la presupuestacion para el bienio 1996-1997: la ejecucion de algunas actividades
urgentes pero no previstas impidio la ejecucion de algunas actividades previstas, en tanto que el
presupuesto y el plan de programacion hacian a los administradores responsables de la partida
presupuestaria, dejandoles escaso margen para desviarse del plan®. La Secretaria informé a los
Inspectores de que, durante el bienio 1998-1999, 18,7 millones ddlares (o sea 8,6% de los costos
directos del programa) fueron redistribuidos bajo la autoridad del Director General para financiar
“actividades no planificadas”. La disminucion de los recursos inicialmente asignados a las
actividades planificadas tuvo importantes repercusiones en su ejecucion aunque, como lo
confirmaron funcionarios de la Secretaria, no se entreg6 al Consejo Ejecutivo ningun informe
especifico sobre esas “actividades no planificadas”.

102. Lautilizacion de la programacion basada en los resultados redundaria en grandes ventajas,
como un sensible aumento de la transparencia y de la rendicion de cuentas a los Estados
Miembros sobre la totalidad del ciclo de programacion (planificacion, programacion,
presupuestacion, supervision o control y evaluacion). En principio, la metodologia de
programacion basada en los resultados, que hace mas hincapié en los resultados que en los
insumos, ayuda a evitar la microgestion por los Estados Miembros. De esta manera el Director
General tendra la posibilidad de utilizar los recursos con flexibilidad para lograr de manera
Optima los resultados esperados de los que es responsable ante los Estados Miembros. Sin
embargo, sera dificil llegar a ese nivel de transparencia y de rendicion de cuentas si no se mejoran
de manera importante las practicas de gestion en la UNESCO, que hasta entonces no se ajustaban
a principios claros de programacion, presupuestacion, supervision y presentacion de informes. A
fin de aprovechar plenamente el proceso de programacién basada en los resultados, es necesario
preparar reglamentos y normas especificas por las que se rija el funcionamiento del proceso,
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comprendida la funcion de los 6rganos legislativos, de tal manera que los Estados Miembrosy la
Secretaria dispongan de un marco adecuado para orientar el proceso y de un patrén con los que
puedan cotejar su funcionamiento.

(> RECOMENDACION 14)

Mejor equilibrio entre la Sede y las Oficinas fuera de la Sede, y mayor capacidad para
reaccionar ante las necesidades en el terreno y los cambios de situacion.

103. Aunque se espera que el proceso de programacion basada en los resultados ayude a lograr
un equilibrio adecuado entre la Sede y las Oficinas fuera de la Sede en la preparacion del
programay presupuesto y su ejecucion, en esta etapa subsiste una fuerte tendencia de la Sede a
orientar el proceso, lo que ha sido motivo de preocupacion para las Oficinas sobre el terreno.
Sefialan que, pese a que el proceso de programacion basada en los resultados hace hincapié en la
delegacion de autoridad y en la flexibilidad para adaptarse a las necesidades locales y tener en
cuenta los cambios de situacion, el proceso de planificacion y ejecucion del programa que
actualmente se lleva a cabo mediante SISTER es aln mas rigido que antes. En algunas Oficinas
fuera de la Sede hay funcionarios de categoria relativamente elevada que necesitan la aprobacién
de personal de la Sede de categorias relativamente bajas para modificar la planificacion del
programay la ejecucion de actividades para adaptarlas a las cambiantes condiciones locales. Esto
significa que, en la practica, la programacién basada en los resultados ha contribuido a centralizar
nuevamente la adopcion de decisiones para las actividades sobre el terreno.

(> RECOMENDACION 15)

Mejora de la capacidad de SISTER

104. La aplicacién del proceso de programacion basada en los resultados exige un sistema de
informacion sobre la gestion que produzca, entre otras cosas, informaciones pertinentes sobre los
resultados. Para ello, la Secretaria de la UNESCO ha creado e instalado un nuevo programa
informatizado denominado SISTER (Sistema de Informacién sobre Estrategias, Tareas y
Evaluacién de Resultados) que, segin se ha indicado, ha sustituido al rigido sistema anterior
denominado GIPO (Gestién Informatizada del Programa Ordinario), que estaba centrado en la
identificacion de las actividades que se debian realizar y en una clasificacion presupuestaria por
rubros de gastos.

105. Una de las caracteristicas principales de SISTER estriba en que incorpora la orientacion en
funcién de los resultados. Este sistema incita a los responsables de programa a programar unay
otra vez las actividades en funcién de los resultados esperados, y define claramente su
responsabilidad en relacion con la ejecucion del programa y la supervision de los resultados.
Ademas, SISTER establece una relacion estrecha entre la programacion y la supervision y
suministra continuamente informaciones actualizadas, cuantitativas y cualitativas, sobre la
ejecucion del programa. Para el buen funcionamiento de este sistema, es menester que se dé un
proceso constante de interaccion y negociacion entre los responsables de programa que, en la
jerarquizacion de los elementos de éste, desempefian funciones previas o posteriores, lo cual
facilita que se deleguen responsabilidades en los encargados de ejecutar las actividades, con la
correspondiente obligacion de rendir cuentas.

106. La introduccién de la programacion basada en los resultados deberia conducir a una
profunda transformacion de los habitos de trabajo de la Organizacion, en la que participaria a
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fondo el conjunto de la Secretaria, esforzandose sobre todo por “aprender con la practica”. El
sistema ofrece perspectivas prometedoras, habida cuenta de que se trata de crear una cultura de
gestion centrada principalmente en los resultados y de proporcionar autonomia a los que ejecutan
las actividades mediante delegaciones de poderes o descentralizaciones, junto con una mayor
responsabilidad en materia de rendicion de cuentas.

107. Aunque ya se aplico en el ejercicio bienal 2000-2001, la programacion basada en los
resultados, asociada a SISTER, sigue siendo un “trabajo en curso”, lo cual supone un
perfeccionamiento ulterior y modificaciones a medida que vayan surgiendo los problemas.
Muchas Oficinas fuera de la Sede no cuentan con un acceso directo a SISTER por falta de
equipamiento tecnoldgico fiable. Al parecer, la utilizacién del interfaz de que disponen
actualmente no les resulta lo suficientemente asequible. Ademas, algunas de esas Oficinas han
sefialado que necesitan que se les dispense formacion sobre la utilizacion de SISTER. Los
Inspectores estiman que estos factores tienen repercusiones negativas en la aplicacion de la
Programacién Basada en los Resultados, al impedir la aceptacion general de este nuevo
procedimiento y privarle del apoyo que necesita para imponerse definitivamente con éxito.

108. Laeficaciade SISTER y su facilidad de utilizacion se ven seriamente comprometidas por la
vetustez del sistema informético central de la Organizacion. Afortunadamente, la uUltima
Conferencia General® adopté6 medidas para instalar un nuevo sistema, en el que SISTER se
integrard como subsistema diferenciado, contribuyendo asi a extender ampliamente su utilizacion
entre los responsables de programa.

109. La Secretaria tiene la intencion de comprar programas de aplicacion SAP para este sistema
global de informacidn sobre la gestidn. A este respecto, ya se ha consultado a otras organizaciones
del sistema de las Naciones Unidas que han adquirido este tipo de programas, por ejemplo el
UNICEF, el PAM y la UIT. Los Inspectores han observado que no se han examinado a fondo las
cuestiones técnicas relacionadas con la integridad y la seguridad de SISTER. Instan ademas a que,
cuando se instale el nuevo sistema, se tome plenamente en cuenta la cuestion de establecer un
mecanismo de auditoria. Quieren poner también de relieve que, para la concepcion de un sistema
racional de informacidn sobre la gestion, es absolutamente imprescindible que haya una estrategia
en materia de tecnologias de la informacion para el conjunto de la Organizacion. Para garantizar la
eficacia de ese sistema, es esencial que la UNESCO tenga en cuenta la experiencia adquirida por
otras organizaciones en la utilizacion de este tipo de sistemas.

(> RECOMENDACION 16)

Nueva Oficina de Planificacion Estratégica de Programas y del Presupuesto

110. En la programacion basada en los resultados, las necesidades en materia de recursos se
definen en funcidn de los resultados esperados, que se formulan en un marco l6gico constituido
por elementos como los objetivos, los resultados esperados (finalidades), los resultados y las
actividades conexas, y las aportaciones. Por consiguiente, el rendimiento del presupuesto de un
programa no se mide en funcion del nivel de los gastos, sino del grado de consecucion de los
resultados esperados, que se determina con indicadores de resultados basados en evaluaciones
cuantitativas y cualitativas. De ahi que sea necesario vincular estrechamente el proceso de
elaboracion del presupuesto y el proceso de elaboracion del programa o de planificacion
estratégica. A este respecto, si bien toman nota del propdsito del Director General de organizar
unos “servicios centrales” agrupados en torno a una serie de funciones principales, entre los que
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figurarian una Oficina de Planificacién Estratégica y una Oficina del Presupuesto®, los
Inspectores recomiendan la fusién de BPE y BB en una sola Oficina de Planificacion Estratégica
de Programas y del Presupuesto, que dependeria de la Oficina del Director General. Habida cuenta
del conflicto que siempre ha existido en la UNESCO entre las unidades de programacién y las de
presupuestacion, la fusion propuesta podria ser un factor que contribuyera poderosamente a
promover la nueva cultura que la Organizacion necesita en materia de gestion.

111. Teniendo en cuenta su vinculacién y complementariedad reciprocas, la Contraloria y la
nueva Oficina de Planificacién Estratégica de Programas y del Presupuesto deberian coordinar
estrechamente su labor para garantizar una buena gestion de los recursos financieros. De hecho, la
interrelacion de las tareas de planificacion, programacion, presupuestacion y control financiero
podria incluso justificar la creacion de una sola oficina que agrupara a BPE, BB y BOC, lo cual
estaria en consonancia con el objetivo de racionalizacion, sin que forzosamente esto condujera a
la creacion de una estructura monolitica o impidiese al Director General aportar su contribucion
estratégica general al proceso de adopcion de decisiones.

(> RECOMENDACION 17)

VI. CONTROL INTERNO Y EXTERNO

112. La UNESCO se encuentra en un periodo crucial de transicién, de cambio y reforma, y la
condicidn previa para la gestion adecuada de ese proceso de cambio y reforma es la confianza
mutua entre los Estados Miembros y la Secretaria, ya que cada parte ha de desempefiar su propio
papel que le corresponde legislativo y ejecutivo. El fortalecimiento del control sera un importante
medio para contribuir a que resurja esta confianza entre los Estados Miembros y la Secretaria,
indispensable para que la Organizaciéon cumpla su mandato.

113. Ensu 1572 reunion, el Consejo Ejecutivo hizo suyas las conclusiones y recomendaciones
incluidas en el informe de la DCI titulado “Mayor coherencia para una supervision mejorada en el
sistema de las Naciones Unidas*®. Estimé que deberian aplicarse las recomendaciones de la DCI
relativas a la politica de realizacion de actividades de supervision internay a los informes sobre
estas actividades, e invitd al Director General a presentar un informe preliminar sobre esta politica
en su 1592 reunién a fin de que se pudiera tomar una decision al respecto en su 1602 reunion. Por
consiguiente, las recomendaciones del mencionado informe de la DCI se han adaptado para
aplicarse a la UNESCO en el presente informe, teniendo en cuenta la evolucion en otros grandes
organismos especializados como la OIT, laOMS y la FAQ. (Véase el Anexo con textos relativos
al control interno en el sistema de Naciones Unidas).

114. Como se subrayaba en el informe de la DCI, un mecanismo de supervision efectivo en el
sistema de las organizaciones de las Naciones Unidas requiere una responsabilidad compartida
entre a) los Estados Miembros; b) el personal directivo de nivel superior en las Secretarias,
incluyendo sus funcionarios de control interno, y ¢) los mecanismos de control externos. A fin de
que las funciones de control puedan cumplirse, las tres partes deben desempenar el papel que les
corresponde en dicha responsabilidad compartida. A este respecto, la situacién en la UNESCO
muestra que es indispensable fortalecer el control interno y hacer que el Consejo Ejecutivo pueda
desempefiar su papel de forma mas eficaz.
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A. Control interno

115. En la actualidad, la Inspeccion General (IOM), la Unidad Central de Evaluacién del
Programa (BPE/CEU) y los Sectores del Programa son los encargados de llevar a cabo el control
interno en la UNESCO. La IOM se encarga de la auditoria, la inspeccion y la investigacion, y la
BPE/CEU de las evaluaciones y la coordinacion de las actividades de control. La BPE/CEU
realiza evaluaciones tematicas y proporciona asistencia metodologica de apoyo a los sectores del
programa en sus evaluaciones internas y externas. Los sectores del programa supervisan la
ejecucion de las correspondientes actividades del programa. La IOM informa directamente al
Director General, mientras que la BPE/CEU informa al Director de la BPE. El control interno en
la Secretaria de la UNESCO se caracteriza por una serie de factores negativos.

Escaso interés y apoyo del personal directivo de nivel superior

116. Elinterésy apoyo por el control interno manifestado por los directivos ha sido escaso. Por
ejemplo, a menudo los altos funcionarios no suministraban informacion a la IOM sobre las
recomendaciones aprobadas, y no existia ninguna accion de seguimiento sobre las
recomendaciones de control interno. En ciertos casos, la IOM habia recibido instrucciones de no
efectuar auditorias o investigaciones en el terreno. Otro ejemplo del que los Inspectores tuvieron
noticia es que no se lleva a cabo un seguimiento de la evaluacion sistematico, a pesar de su
importancia en el proceso de planificacion y programacion.

Falta de comunicacion efectiva entre las unidades de control interno

117. Se inform6 a los Inspectores de la escasa coordinacion y comunicacion entre los
funcionarios encargados de la auditoria, la inspeccion y la investigacion internas (IOM) y los
encargados de la evaluacion (BPE/CEU) y la supervision. Sin embargo, la Secretaria sefial6 dos
ejemplos de casos en los que hubo comunicacion: por iniciativa de la BPE/CEU, los funcionarios
de la IOM participaron en la evaluacion de las Oficinas de la UNESCO en los Estados Arabes, y
en la evaluacién del Programa de Participacion. Los sectores del programa también indicaron que,
en el pasado, hubo poca comunicacion entre ellos y la IOM. No obstante, desde abril de 2000 la
IOM parece haber estado pidiendo a los sectores que le proporcionasen informacion para su
trabajo.

118. La falta de comunicacion efectiva entre las unidades de control interno dentro de la
Secretaria de la UNESCO, junto con el escaso interés por parte de los directivos por el control, ha
dado lugar a actividades de control carentes de coordinacion en la UNESCO. La coordinacion
entre las funciones internas de control es importante para i) fortalecer los vinculos de intercambio
y suministro de informacion sobre cuestiones de interés comun entre los distintos mecanismos;
i) favorecer el aprovechamiento mutuo de la labor cumplida por cada mecanismo e invitarles a
que pggparen andlisis y recomendaciones complementarias; y iii) evitar la indtil repeticion de
tareas”’.

119. Para lograr esta coordinacion funcional, la accién mas apropiada para la UNESCO parece
ser una Oficina de Control Interno unificada. Una Oficina de Control Interno unificada ofrece
varias ventajas, como sefialaban detalladamente anteriores informes de la DCI:* independencia,
flexibilidad que proporciona capacidad de reaccién, transparencia mejorada, un mayor
acatamiento de las recomendaciones, mayor profesionalidad, economias de escala, una visibilidad
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que estimule la mejora de la gestidn, y una rendicion de cuentas bien enfocada. Los Inspectores
sefialan que el Director General también ha llegado a la misma conclusion y que pretende crear
una Oficina de Control Interno unificada (10S) en la que se integraran la IOM y la BPE/CEU*| y
que va a encargarse de los cinco elementos de control interno.

Dotacion de personal inadecuada y nivel de recursos reducido

120. Durante su mision en la Sede de la UNESCO, se inform0 a los Inspectores de que dos de los
ocho puestos del Cuadro Orgénico en la IOM estaban vacantes, y de que un puesto adicional
habia sido prestado a otra oficina. El Director General nombré ulteriormente a un Inspector
General Adjunto, entre cuyas tareas figura la direccion de las actividades de investigacion e
inspeccion, y se ocuparon los dos puestos vacantes. Asimismo, se transfirid un puesto de P-5 para
la auditoria a la IOM. En cuanto a la BPE/CEU, su dotacion de personal es exactamente la mitad
de la IOM, y se congel6 un puesto de evaluador superior durante dos afios. Por consiguiente, el
Director tuvo que encargarse de tareas suplementarias para los sectores de Educacion y Ciencias
Naturales, que son los dos principales sectores del programa de la UNESCO.

121. Si bien los recursos asignados a la IOM en el Programa y Presupuesto para 1998-1999 del
documento 29 C/5 Aprobado (2.260.200 ddlares estadounidenses) se mantuvieron mas o menos al
mismo nivel que en 1966-1997 (2.255.200 ddlares estadounidenses), los recursos asignados para
2000-2001 en el 30 C/5 Aprobado (1.808.100 ddlares estadounidenses) disminuyeron en un 20%.
En laactualidad, las propuestas de presupuesto no asignan recursos de modo especifico a la CEU.
Se deben, pues, revisar los recursos conjuntos de estas dos unidades de control.

Ausencia de una presentacion sistematica y regular de informes a los 6rganos legislativos en
lo referente al control interno

122. Aunque la BPE/CEU es la responsable de la elaboracion del Informe del Director General
sobre las actividades de la Organizacion (documento C/3), la IOM no ha preparado ningun
informe sobre sus actividades para presentarlo al Consejo Ejecutivo o a la Conferencia General.
En el informe de la DCI titulado “Mayor coherencia para una supervision mejorada en el sistema
de las Naciones Unidas” se recomendaba que se presentase a los 6rganos legislativos un informe
resumido anual sobre el control interno; esto se ha puesto ya en practica en otras grandes
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, pero todavia no en la UNESCO (véase
Anexo).

Fortalecimiento del control interno en la UNESCO

123. Habida cuenta de las deficiencias descritas anteriormente, el fortalecimiento del control
interno de la UNESCO deberia estar basado, en primer lugar, en un claro reconocimiento de que
el Inspector General, aunque es responsable ante el Director General, ocupa una posicién especial
en la Organizacion, por lo que se requiere consultar previamente a los miembros del Consejo
Ejecutivo antes de que el Director General lo nombre o destituya, y que s6lo puede ser destituido
con el debido fundamento. Asimismo, independientemente de su categoria, el titular debe
informar directamente al Director General, y se le debe garantizar la autoridad que necesita la I0S
para ejercer sus responsabilidades en lo tocante a la utilizacion de todos los recursos humanos,
financieros y materiales de la Organizacion. El escaso interés, mencionado anteriormente, por el
control interno y el apoyo al mismo, podria haber constituido una razon suficiente para nombrar a
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un nuevo Inspector General con la categoria de Subdirector General, dando asi méas peso al titular.
Los Inspectores observan que en el documento 159 EX/INF.7 sometido al Consejo Ejecutivo en
su 1592 reunién, el Director General sefial6 su intencion de crear una nueva IOS dirigida por un
“Director Principal”. Quisieran proponer que, aun cuando esto se hiciera, se invitara no obstante
al Inspector General a participar regularmente en las reuniones del Grupo de Gestion de Alto
Nivel mencionado en la Recomendacion 1.

Independencia funcional

124. Otro factor importante que contribuiria a reforzar el control interno en la UNESCO seria
garantizar que el Inspector General ejerza una independencia funcional en el desempefio de sus
funciones, que deberian ser llevadas a cabo sin ningiin impedimento o sin necesitar autorizacion
previa. En particular, al establecerse el programa de trabajo de la I0S, no ha de negarse al
Inspector General la posibilidad de tomar cualesquiera medidas que estime necesarias para la
realizacion del mandato de la 10S. A este respecto, ha de alentarse a los funcionarios a comunicar
directamente a la 10S, de modo confidencial, quejas o informaciones referentes a la eventual
existencia de fraudes, despilfarros, abusos de autoridad u otras actividades contrarias a las
normas. Es obvio que los funcionarios que suministren ese tipo de informacién no habran de ser
sometidos a ningun tipo de sancién, a menos que dicha informacién haya sido presentada a
sabiendas de que era falsa o con la intencion de inducir a error, en cuyo caso se trataria de una
falta a la que se aplicarian las correspondientes medidas disciplinarias.

125. A la hora de establecer las propuestas del Programa y Presupuesto, el Director General
deberé tener también en cuenta la necesidad de garantizar la independencia funcional de la 10S. A
este respecto, los recursos para el funcionamiento del servicio deben quedar asignados de modo
especifico en el documento C/5y los correspondientes datos presupuestarios deben formar parte
del informe resumido anual mencionado en los parrafos 131-132, infra. Asimismo, el Inspector
General debe disponer de la delegacion de autoridad que le permita administrar los recursos
aprobados, tanto humanos como financieros, exclusivamente para la aplicacion del programa de
trabajo de la 10S, con sujecion a las politicas y procedimientos generales de la UNESCO.

Procedimientos de presentacion de informes

126. Lasactividades de control interno dan lugar por lo general a informes con recomendaciones
para aplicar medidas correctivas. Estos informes se someten al Jefe Ejecutivo y a los funcionarios
directivos competentes en accién para que tomen las medidas apropiadas, con una copia para el
Auditor Externo. Los Inspectores sefialan que (sin que esto esté en contradiccidn con el hecho de
que los directores de las unidades de control interno sean sélo responsables antes sus Jefes
Ejecutivos), los otros tres grandes organismos especializados (OIT, OMS y FAQO) han adoptado
medidas para que, a peticion del director de la unidad de control interno, cualquier informe de
control interno se someta al rgano rector (véase Anexo). La UNESCO deberia aplicar la misma
politica, ya que otro contribuiria a volver a crear un sentimiento, que por el momento ha
desaparecido, de confianza entre los Estados Miembros y la Secretaria.

127. La mayoria de las unidades de control interno también presentan informes resumidos
anuales sobre sus actividades. Tales informes deben indicar los problemas tratados y los logros
obtenidos, las practicas apropiadas, las recomendaciones efectuadas y su grado de aplicacion, y
los problemas que requieran medidas del Director General o de los 6rganos legislativos. El hecho
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de destacar las practicas apropiadas fomentara un mayor grado de intercambio, cooperacion y
aplicacion de las ensefianzas entre las diferentes unidades de la Secretaria de la UNESCO.

128. Como se recalcaba en el informe mencionado de la DCI sobre el control en el sistema de las
Naciones Unidas®, la presentacién de este tipo de informes resumidos anuales sobre las
actividades de control interno al Consejo Ejecutivo podria ayudar de modo considerable a los
Estados Miembros a desempefiar las importantes funciones que les corresponden en las
actividades de control en la UNESCO. En particular, dichos informes ayudarian a los Estados
Miembros a determinar como y hasta qué punto el Director General hace uso eficaz del control
interno al delegar sus propias funciones de direccion.

(> RECOMENDACION 18)

Modificaciones del Estatuto y Reglamento del Personal y del Reglamento Financiero y el
Reglamento de Administracion Financiera de la UNESCO

129. Habida cuenta de las caracteristicas especiales del mandato y de las condiciones de servicio
del Inspector General, asi como de las modalidades de funcionamiento de los servicios de control
interno, deberian introducirse las modificaciones necesarias en el Estatuto y Reglamento del
Personal y en el Reglamento Financiero y el Reglamento de Administracion Financiera de la
Organizacion. El Director General debera someter dichas modificaciones a la aprobacién del
Consejo Ejecutivo y de la Conferencia General para su aprobacion, segun proceda.

130. Deben tenerse en cuenta otras dos cuestiones para el fortalecimiento del control efectivo en
la UNESCO. La Organizacion podria fortalecer aun més la profesionalidad de los funcionarios
encargados del control, fomentar una mayor complementariedad en su trabajo y aumentar la
eficiencia, si crease con sus homologos en otras organizaciones oportunidades para estrechar
vinculos, intercambiar informacion, y mejorar la capacitacion profesional. Asimismo, la blsqueda
de un mayor didlogo con las unidades clave de la Secretaria y los representantes de los Estados
Miembros favoreceria también la participacién en el desempefio de las funciones de control y
sensibilizaria aun mas al Inspector General con respecto a las preocupaciones de los demas
participantes en ese proceso de control.

B.  Funciones de control de los érganos legislativos

131. Los Estados Miembros deben desempefiar un papel preponderante en el proceso de control,
ya que son los unicos capaces de juzgar si la UNESCO esta alcanzando sus objetivos y de
garantizar la introduccidn de las medidas correctivas necesarias con respecto las deficiencias que
se descubran. Hasta el momento, han tenido a su disposicion los informes del Auditor Externoy
de la Dependencia Comun de Inspeccion, 6rganos de control externo, y los informes de
evaluacion interna. De aprobarse la Recomendacion 18, dispondrian también de los informes
resumidos anuales sobre las actividades de control interno presentados de forma regular v,
excepcionalmente, de los informes de control interno que, a juicio del Inspector General, deban
ser sometidos al Consejo Ejecutivo.

Mejora de la capacidad de control de los 6rganos legislativos

132. No cabe duda de que con los diversos informes mencionados aumentara la carga de trabajo
de los 6rganos rectores. Para poder proporcionar el impulso, la orientacion y la seleccién de
objetivos necesarios para que los demas participantes en el proceso de control puedan actuar de
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modo efectivo, los Estados Miembros deben dedicar el tiempo y la atencion suficientes a los
informes que les son presentados, y decidir de modo claro qué recomendaciones requieren una
accion legislativa. Para lograr este objetivo, el Consejo Ejecutivo debe ser asistido por un Gnico
drgano subsidiario permanente, encargado de asesorar a los 6rganos subsidiarios del Consejo en el
marco de sus respectivas esferas de competencia, asi como al propio Consejo, en lo tocante a los
aspectos técnicos y de orientacion de los problemas de control relacionados con asuntos
programaticos, presupuestarios, financieros y administrativos.

133. EIl drgano consultivo en materia de control debera estar compuesto por especialistas
altamente calificados, nombrados a titulo personal y escogidos teniéndose debidamente en cuenta
el principio de la distribucion geografica equitativa. EI mandato de dicho 6rgano consultivo
debera comprender el examen de: i) los informes resumidos anuales sobre actividades de control
interno y los informes excepciones individuales de control interno que el Inspector General estime
necesario someter también al Consejo Ejecutivo; ii) los informes de evaluacion interna; iii) los
informes del Auditor Externo; iv) los informes de la DCI que correspondan a su esfera de
competencia; v) el grado de realizacion de las recomendaciones en materia de control, con miras a
presentar recomendaciones apropiadas al Consejo Ejecutivo o a la Conferencia General.

(> RECOMENDACION 19)

134. Los Inspectores observan que el Consejo Ejecutivo, en su 1592 reunion, decidié crear un
grupo de trabajo ad hoc abierto del Comité Especial, encargado de elaborar recomendaciones
especificas, entre otros asuntos, sobre la estructura del Consejo Ejecutivo. Las cuestiones que se
tendrén en cuenta comprenden la creacion de un comité de auditoria como dérgano subsidiario
permanente del Consejo Ejecutivo y la inclusion del Grupo de Expertos en Cuestiones Financieras
y Administrativas entre los 6rganos subsidiarios permanentes del Consejo.

135. Merece también la pena recordar que, a lo largo de los afios, los Estados Miembros se han
afanado por encontrar modos de racionalizar las funciones de los 6rganos subsidiarios del
Consejo Ejecutivo a fin de obtener un maximo de eficacia y eficiencia. Para poner en marcha la
Recomendacion 19, y a reserva de los resultados, del examen efectuado por el Grupo de Trabajo
abierto, los Inspectores desean recalcar que crear un nuevo Organo subsidiario para tratar
cuestiones de control manteniendo el Grupo de Expertos que ya existe supondria una carga
adicional tanto para los Estados Miembros como para la Secretaria. Ademas, esto no contribuiria
aracionalizar la estructura de los 6rganos subsidiarios del Consejo Ejecutivo, y podria dar a lugar
a una inutil repeticion de funciones.
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Anexo: Seleccidn de textos sobre la supervision interna en el sistema de las Naciones Unidas

ORG.

NOMBRAMIENTO/CESE EN EL SERVICIO
DEL JEFE E LA OFICINA DE SUPERVISION

PRESENTACION DE INFORMES SOBRE
LAS ACTIVIDADES DE LA SUPERVISION INTERNA

oIT

- “El puesto de Auditor Interno Jefe sera provisto por el
Director General, previa consulta con la Mesa del
Consejo de Administracién.”

[Estatuto del Personal, Articulo 4.2]
- “El Director General debera consultar a la Mesa del
Consejo de Administracion antes de dar por terminado el
contrato del Auditor Interno Jefe.”

[Estatuto del Personal, Articulo 11.1]

- “El Auditor Interno Jefe preparard un informe para el Consejo de Administracién con los
resultados de la comprobacion interna de las cuentas y los examenes que se hayan realizado cada
afio. El Director General presentara este informe, junto con los comentarios que estime pertinentes,
en la primera reunién del Consejo de Administracion del afio siguiente. Si lo considera necesario,
el Auditor Interno Jefe podra preparar informes parecidos sobre los resultados principales de la
comprobacion interna de las cuentas y los exdmenes realizados, y presentarlos al Consejo de
Administracion de la misma manera.”
[Reglamento Financiero, Articulo 14.10 b)]

OMS

- “El Director General designara a un jefe de la Oficina de
Auditoria y Supervision Internas (IAQO) técnicamente
capacitado, previa consulta del Presidente y otros
miembros del Consejo Ejecutivo. Asimismo, el Director
General consultara a los miembros del Consejo Ejecutivo
antes de rescindir el contrato del titular de ese puesto.”
[Reglamento Financiero, Articulo 117.3]

- “La Oficina de Auditoria y Supervision Internas (IAO) presentara informes sobre los resultados
de sus trabajos y formulara recomendaciones al Director Regional, al Director Ejecutivo, al
Director o a otro responsable sobre las medidas que han de adoptarse, con copia al Director
General y al Auditor Externo. A solicitud del jefe de la Oficina, uno cualquiera de esos informes
podréa presentarse al Consejo Ejecutivo, acompafiado de las observaciones del Director General al
respecto.”

[Reglamento Financiero, Articulo 117.4 d)]
- “La Oficina de Auditoria y Supervision Internas (IAO) presentara anualmente al Director General
un informe resumido sobre sus actividades y sobre su orientacion y alcance, con copia al Auditor
Externo. Este informe se sometera a la Asamblea General, junto con las observaciones que se
consideren necesarias.”

[Reglamento Financiero, Articulo 117.4 )]

FAO

-“El Director General nombrara una persona técnica y
profesionalmente calificada como Inspector General,
previa consulta con el Comité de Finanzas de la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Agricultura
y la Alimentaciéon. Asimismo, el Director General
consultard con el Comité de Finanzas antes de la
terminacién del mandato del titular de dicho cargo.”

[Carta de la Oficina del Inspector General, parr. 4]

- “La Oficina del Inspector General comunicara los resultados de su trabajo y formulara
recomendaciones a la administracién para la adopcién de medidas, con copia al Director General y
al Auditor Externo. A discrecion del Inspector General, cualquiera de tales informes podra
someterse también al Comité de Finanzas, junto con las observaciones del Director General al
respecto, y ponerse a disposicion de otros Estados Miembros interesados.”

- El Inspector General presentara anualmente un informe resumido al Director General, con copia
al Auditor Externo, sobre las actividades de la Oficina del Inspector General, en el que se expondra
la orientacién y el ambito de tales actividades y se haran observaciones sobre el estado de
aplicacion de las recomendaciones. Se presentara dicho informe al Comité de Finanzas junto con
otras observaciones que se consideren necesarias y se pondra a disposicion de otros Estados
Miembros interesados.”

[Carta de la Oficina del Inspector General, parrs. 13y 14]

Naciones
Unidas

- “i) El Secretario General Adjunto de Servicios de
Supervision Interna serd un experto en materia de

contabilidad, auditoria, andlisis financiero e
investigaciones, gestion, derecho o administracion
publica.

- ii) El Secretario General Adjunto de Servicios de
Supervision Interna serd nombrado por el Secretario
General previa consulta con los Estados Miembros y la
aprobacion de la Asamblea General. A tal efecto, el
Secretario General nombrard al Secretario General
Adjunto de Servicios de Supervision Interna teniendo
debidamente en cuenta la rotacion geogréfica, y para ello
se orientara en las disposiciones del inciso e) del parrafo
3 de la Resolucion 46/232 de la Asamblea General, de
2 de marzo de 1992, en que la Asamblea decidi6, en
particular, que, como norma general, ningun nacional de
un Estado Miembro deberia suceder a otro nacional de
ese mismo Estado en un puesto superior, de manera que
no exista un monopolio de los puestos superiores por
parte de nacionales de ningun Estado o grupo de Estados;
- iii) El Secretario General Adjunto de Servicios de
Supervision Interna prestara servicios por un periodo fijo
de cinco afos, que no podra ser renovado.

- iv) El Secretario General Adjunto de Servicios de
Supervision Interna sélo podra ser destituido por el
Secretario General previa propuesta motivada y con la
aprobacion de la Asamblea General.”*

Secretario General previa propuesta motivada y con la
aprobacion de la Asamblea General.”*

- “l) La Oficina de Servicios de Supervisién Interna presentara al Secretario General informes en

los que se analice la utilizacion y gestion eficaces de los recursos y la proteccion de los bienes. El

Secretario General velara por que todos estos informes se pongan a disposicion de la Asamblea
General en la forma en que han sido presentados por la Oficina, juntamente con los comentarios
separados que el Secretario General considere oportunos.”

- “ii) La Oficina presentara asimismo al Secretario General para que lo transmita a la Asamblea
General en la forma en que se reciba, juntamente con los comentarios separados que el Secretario
General considere oportunos, un informe anual analitico y resumido sobre sus actividades durante
el afio.”

- “jil) La Junta de Auditores y la Dependencia Comun de Inspeccion recibiran copias de todos los
informes finales preparados por la Oficina, juntamente con los comentarios del Secretario General
al respecto, y presentaran a la Asamblea General sus propios comentarios cuando corresponda.”*
“El informe anual contendrd los siguientes elementos:

a) una presentacion de los principales problemas, irregularidades o deficiencias observados en la
administracion de programas o actividades durante el periodo considerado;

b) una presentacion de todas las recomendaciones finales formuladas por la Oficina durante el

periodo considerado que prevean medidas correctivas para solventar los problemas, irregularidades

y deficiencias importantes que se hayan observado;

¢) una presentacion de todas las recomendaciones que el Secretario General no haya aprobado,

junto con las razones que motivaron su decision;

d) una relacion de todas las recomendaciones importantes de informes anteriores referentes a
medidas correctivas que no se hayan aplicado en su totalidad,;

€) una exposicion de los motivos de toda modificacion importante de las decisiones de gestion

durante el periodo considerado;

f) informacién sobre toda decision de gestion importante con la cual la Oficina esté en desacuerdo;

g) un resumen de todos los casos en que se negd a la Oficina la informacion o asistencia que

hubiera solicitado;

h) cuando proceda, el importe de cualquier ahorro o cantidad recuperada gracias a las medidas

correctivas adoptadas en virtud de las recomendaciones.

Ademas, el Secretario General Adjunto de Servicios de Supervision Interna expondra su opinion

sobre el alcance de sus actividades y la idoneidad de los recursos de que dispone para cumplir su

cometido.”**

“La Junta de Auditores y la Dependencia Comun de Inspeccion recibirdn copias de todos los

informes finales preparados por la Oficina, juntamente con los comentarios del Secretario General

al respecto, y presentaran a la Asamblea General sus propios comentarios cuando corresponda.”**

*  Resolucion 48/218 B de la Asamblea General, 29 de julio de 1994.
** Boletin del Secretario General de 7 de septiembre de 1994 sobre el “Establecimiento de la Oficina de Servicios de Supervision Interna”. ST/SGB/273.
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AUTONOMIA DE FUNCIONAMIENTO

- “Sin perjuicio de las funciones de control y comprobacion de cuentas que incumben al Tesorero y a los servicios financieros, el Auditor Interno Jefe procedera a los examenes
independientes y presentara los informes al Director General o a las personas designadas por el Director General, que considere necesario, o los informes que el Director
General o las personas por él designadas puedan requerir especificamente, a fin de asegurar una comprobacion interna eficaz de las cuentas de conformidad con el parrafo d)
del Articulo 30 del Reglamento Financiero.”

[Reglamento Financiero, Articulo 14.10 a)]

- “El Jefe de la Oficina de Auditoria y Supervision Internas organizara y dirigirad un programa global de auditoria interna, determinara qué operaciones y actividades se

someteran a comprobacion, basandose en criterios de auditoria generalmente reconocidos, y velara por que la Oficina se cifia a las normas de auditoria interna y al cédigo

deontoldgico reconocidos.”

- “Los funcionarios de la Oficina tendran libre acceso a todos los registros, bienes, funcionarios, operaciones y funciones de la Organizacién relacionados con el asunto

examinado.”

- “Se autoriza a la Oficina a comunicar directamente con todos los funcionarios, incluidos todos los niveles de la Direccion, con arreglo al desempefio de sus funciones.”
[Circular Informativa 1C/96/69]

- “La Oficina del Inspector General tendra capacidad para destinar los recursos asignados, establecer frecuencias, elegir temas, determinar el &mbito del trabajo y aplicar las
técnicas necesarias para alcanzar sus objetivos, de conformidad con un plan de trabajo aceptado por el Director General.”
[Carta de la Oficina del Inspector General, parr. 9]

- “La Oficina de Servicios de Supervision Interna ejercera independencia operacional bajo la autoridad del Secretario General en el desempefio de sus funciones y, de
conformidad con el Articulo 97 de la Carta, tendra autoridad para iniciar, llevar a cabo e informar sobre cualquier accion que considere necesaria para el desempefio de sus
responsabilidades con respecto a la supervision, auditoria interna, inspeccion y evaluacion, e investigaciones, segun se indica en la presente resolucion.”*

- “La Oficina puede actuar a solicitud del Secretario General, pero nada le impide hacerlo por iniciativa propia, en el marco de su mandato.”**

- “Al presentar las propuestas del programa y presupuesto relativas a la Oficina, de conformidad con las disposiciones reglamentarias en vigor, el Secretario General debe tener
en cuenta la necesidad de que la Oficina desempefie sus funciones de manera auténomay disponga de recursos suficientes para llevar a cabo su cometido de modo eficaz. Con
tal fin, vela por que los recursos necesarios para el buen funcionamiento de la Oficina se incluyan en el proyecto de programa y presupuesto bienal de la Organizacién y se los
consigne en una partida aparte que corresponda a un programa distinto y aparte del plan a plazo medio.”**

- “Teniendo en cuenta la autonomia de que debe disfrutar la Oficina, el Secretario General Adjunto, mediante la correspondiente delegacion de autoridad y de conformidad con
el Estatuto y Reglamento del Personal, asi como con el Reglamento Financiero y las reglas de gestion financiera de la Organizacion, dispondra de la latitud y de las facultades
necesarias en materia de gestion del personal y de los recursos de la Oficina para que ésta pueda lograr su cometido.”**

- “En lo referente al personal de la Oficina, el Secretario General Adjunto de Servicios de Supervision Interna ejercera las facultades de nombramiento, promociény cese en el
servicio analogas a las que el Secretario General delega a los responsables de programas, fondos u 6rganos subsidiarios sometidos a un régimen especial a este respecto. Los
contratos de los funcionarios nombrados por el Secretario General Adjunto sélo seran validos para su empleo en la Oficina. Los funcionarios contratados por la Organizacién
mediante nombramiento ordinario que sean seleccionados para trabajar en la Oficina conservaran la categoria que tienen y sus derechos adquiridos con arreglo al Estatuto y
Reglamento del Personal de las Naciones Unidas.”**
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NOTAS

Informe del Director General sobre el proceso de reforma (159 EX/5, 13 de abril de 2000).
Ibid., parr. 21.

Streamlining of the Services attached to the Director-General (DG/Note/99/3/KM, 15 de
noviembre de 1999).

Organization of the Executive Office of the Director-General (DG/Note/99/2/KM, 15 de
noviembre de 1999).

Report by de Director-General on the reform process. Internal Oversight (159 EX/INF.7).
Informe del Director General sobre el proceso de reforma. Politica de personal (159 EX/15
Add., 28 de abril de 2000, parr. 4).

Resolucion 70 del 15 de noviembre de 1999. Estatuto y Reglamento del Personal.

Se establecio (y restablecio ulteriormente) la siguiente delegacion de autoridad: para los
puestos de Director y categorias superiores, los nombramientos los efectuaba el Director
General; para los P-4 y P-5, el Director General Adjunto; para los P-1, P-2 y P-3, el
Subdirector General de Gestién y Administracién; para los puestos de Servicios Generales
en la Sede, el Director de la HRM y para los puestos de los Servicios Generales fuera de la
Sede, el Jefe de la Oficina.

Informe anual del Director General sobre el empleo por la Secretaria de consultores y
asesores externos.

Informe del Auditor Externo sobre las cuentas de la UNESCO para el bienio 1996-1997
155 EX/27, Anexo.

Informe Anual del Director General sobre el empleo por la Secretaria de consultores y
asesores externos, op. cit.

Ibid.

Informe del Director General sobre el proceso de reforma, 159 EX/5, parr. 41.
Distribucion geogréafica del personal (157 EX/25).

Comparacién de los diversos métodos utilizados para calcular la distribucion geografica
equitativa en el sistema de las Naciones Unidas (JIU/REP/96/7).

Aplicacion de la politica de personal (157 EX/24).

Ibid.

Informe del Director General sobre el proceso de reforma. Politica de personal 159 EX/5
Add.

Resolucion 30 C/84 de la Conferencia General, 15 de noviembre de 1999, relativa a los
nuevos instrumentos de gestion y supervision.

Circular Administrativa 2101 del 28 de marzo de 2000.

Discurso del Director General ante el Consejo Ejecutivo, 158 EX/INF.5, 19 de noviembre
de 1999.

Informe del Director General sobre el proceso de reforma, documento 159 EX/5 del 13 de
abril de 2000, pérr. 26.

Estudio a fondo sobre la descentralizacion, 136 EX/SP/RAP/1, 12 de abril de 1991.
Descentralizacion de organizaciones dentro del sistema de las Naciones Unidas
(JIU/REP/92/6); UNESCO: Improvements in Management Practices (GAO/NSIAD-93-
159) y UNESCO: Status of Improvements in Management, Personnel, Financial and
Budgeting Practices (GAO/NSIAD-92-172).

Resolucién 30 C/83 de la Conferencia General aprobada el 15 de noviembre de 1999,
Proyecto de normas de orientacién para una aplicacion racional de la descentralizacion.
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26.

27.
28.

29.
30.
31.
32.
33.

34.
35.
36.
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38.
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40.

Informe del Director General sobre el Proyecto de normas de orientacion para la aplicacion
racional de la descentralizacion (155 EX/19, 17 de septiembre de 1998).

Informe del Director General sobre el proceso de reforma (159 EX/5, parr. 68).
Fortalecimiento de la representacion sobre el terreno del sistema de las Naciones Unidas,
JIU/REP/97/1 (154 EX/36, marzo de 1998), Recomendacion 1.

Propuesta relativa a los criterios de evaluacion de las Oficinas fuera de la Sede (159 EX/17,
13 de abril de 2000).

Resolucién 30 C/83, Proyecto de normas de orientacion para una aplicacion racional de la
descentralizacién, aprobada por la Conferencia General el 15 de noviembre de 1999.
Fortalecimiento de la representacion sobre el terreno del sistema de las Naciones Unidas,
op. cit., parrs. 25y 50.

Decision 154 EX/7.9.2.

Informe financiero y estados de cuentas comprobados relativos a las cuentas de la
UNESCO correspondientes al ejercicio cerrado el 31 de diciembre de 1997 e informe del
Auditor Externo (155 EX/27 Add. Anexo I, parr. 5).

Resolucidn 30 C/84: Nuevos instrumentos de gestion y supervision.

Informe del Director General sobre el proceso de reforma, parrs. 25y 50.

“Mayor coherencia para una supervision mejorada en el sistema de las Naciones Unidas”
(JIU/REP/98/2).

Ibid., parr. 44.

“Rendicién de cuentas y supervision en la Secretaria de las Naciones Unidas”
(JIU/REP/93/5), parrs. 153-164, y “Mayor coherencia para una supervisién mejorada en el
sistema de las Naciones Unidas” (JIU/REP/98/2), parrs. 47-53.

Informe del Director General sobre el proceso de reforma (159 EX/5, parr. 62) y Report by
the Director-General on the reform process - Internal oversight (159 EX/INF.7, parr. 24).
“Mayor coherencia para una supervision mejorada...”, op. cit.
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