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RESUMEN, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Se ha hablado durante tantos afios sobre el mejoramiento de la
condicidén de la mujer en la Secretaria de las Naciones Unidas que un nuevo
estudio sobre este tema, como el presente, puede resultar molesto. Las
mujeres no estdn satisfechas con la penosa lentitud de los progresos
alcanzados hasta el momento. Algunos funcionarios masculinos temen quedar
marginados si se fijan objetivos mds ambiciosos aun en materia de
contratacidén y ascensos. Por otra parte, a muchos jefes les desagrada que
se les recuerde una vez mas este problema inconcluso y, al parecer, eterno.

Sin embargo, la determinacién de lograr la igualdad entre los sexos
en la Secretaria no es wuna carga onerosa; antes bien, redundard en
miltiples beneficios para la Organizacidédn en su conjunto y permitird hacer
realidad el principio de igualdad de derechos consagrado en la Carta de las
Naciones Unidas. Fortalecerd la credibilidad y la funcidén rectora a nivel
mundial que procuran tener las Naciones Unidas a través de sSus numerosos
programas destinados a promover el adelanto de la mujer. Dard a las mujeres
calificadas con que ya cuenta la Secretaria, en todas las categorias, la
oportunidad que merecen de tener una carrera gratificante 'y una
remuneracidén acorde. Por otra parte, las Naciones Unidas podran dotar a sus
programas del personal mas iddéneo disponible al hacer extensivo el acceso a
la Organizacidén al 50% de la poblacidn mundial que antes no se habra tenido
debidamente en cuenta.

A pesar de las innumerables declaraciones y convenciones de las
Naciones Unidas, de dos decenios de minuciosas resoluciones de la Asamblea
General y de enérgicas declaraciones y objetivos de politica del Secretario
General actual y de los Secretarios anteriores, los "programas de accidn"
destinados a mejorar la condicidén de la mujer en la Secretaria durante todo
un decenio han resultado ineficaces y perdido impulso.

Los objetivos de esos programas han sido esencialmente cuantitativos
en lo que respecta al personal femenino del cuadro orgdnico. Los andlisis
de la situacidén no han sido sistemdticos ni han estado bien orientados; con
todo, las estadisticas realizadas revelan que los progresos han sido
insatisfactorios o deficientes en casi todos los sectores. Mas destacable
aun resulta el hecho de que se haya hablado tanto de los obstaculos que
traban el adelanto de la mujer -en cuanto a la contratacidén, la promocidn
de las perspectivas de carrera, la capacitacién, la relacidén entre el
trabajo y la familia, y los sistemas de atencidén de las reclamaciones- pero
se haya hecho tan poco para superarlos.

El UGnico cambio significativo ha sido en 1992 y 1993, la insistencia
de 1la Asamblea General, el Secretario General vy 1los funcionarios la
necesidad de dar un nuevo enfoque a la gestidén de los recursos humanos.
Esta actitud y el nuevo sistema de obligaciones y rendicidén de cuentas, que
debe entrar en vigor en enero de 1995, pueden resultar muy valiosos no sélo
para aumentar la eficiencia de la Secretaria en general sino también para
lograr que de una vez por todas se apliquen plenamente las medidas a favor
del mejoramiento de la condicidén de la mujer en la Secretaria recomendadas
desde hace mucho tiempo por la Asamblea General y el Secretario General.
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Es preciso ahora poner manos a la obra para que en 1994 las enérgicas
palabras de 1993 se conviertan en hechos concretos. Sbélo si actuan con
decisidén, las Naciones Unidas podrdn por fin empezar a establecer un
sistema de gestién de los recursos humanos integrado y dinédmico. La
Inspectora recomienda cuatro medidas béasicas que figuran a continuacién
para poner en marcha ese sistema y lograr un mayor adelanto de la mujer.

Recomendacibén 1. El1l Secretario General debe seguir elaborando
el "informe amplio" sobre cuestiones relativas al personal,
solicitado por la Asamblea General para 1994 como informe
bienal sobre recursos humanos. Este informe debe aportar a los
encargados de formular las politicas una evaluacidn
sistemdtica, integral, transparente y practica de los progresos
y los resultados alcanzados en la administracidén de lo que en
la actualidad se considera el "activo més valioso" de 1la
Organizacidén (parrafos 117 a 123 del presente informe).

Recomendacidén 2. El1 Secretario General debe reforzar la
capacidad de la Oficina de Gestidén de Recursos Humanos (OGRH)
solicitud a menudo reiterada pero aun no atendida, creando un
pequenio grupo de funcionarios especializados en planificacidén vy
anadlisis; dentro de esa Oficina, acrecentando los conocimientos
practicos necesarios para la gestidén de los recursos humanos de
sus funcionarios actuales y futuros y examinando con
regularidad el volumen de trabajo y dotacidén de personal de la
Oficina a fin de que su capacidad y autoridad para llevar a
cabo las criticas tareas que le corresponden no se vean
menoscabadas (parrafos 133 a 139 del presente informe).

Recomendacibén 3. El1 Secretario General debe incrementar
apreciablemente la rendicidén de cuentas y el seguimiento en los
programas de personal haciendo hincapié, al preparar el informe
propuesto sobre recursos humanos, en la inclusidén de datos vy
andlisis mucho més sustantivos y de un seguimiento sistemético
de los exadmenes efectuados por los organismos de supervisidn
(parrafos 146 a 153 de este informe).

La eficacia operacional a largo plazo de los programas de las
Naciones Unidas se verd muy fortalecida si se potencia su "activo més
valioso" -el personal- mediante las iniciativas mencionadas en materia de
recursos humanos. Ahora Dbien, aunque esos elementos son decisivos para
mejorar la condicidén de la mujer, no bastan por si solos.

Los "programas de accidédn" para el adelanto de la mujer han resultado
ineficaces, no sdbélo porque no se han cumplido las numerosas metas
cuantitativas propuestas sino ademds porque casi no han modificado 1la
estructura béasica de la Organizacidédn ni los procedimientos de personal de
la Secretaria. A fin de evitar una grave pérdida de confianza en un ambito
en el que las Naciones Unidas desean tener una funcidén rectora a nivel
mundial y de responder por fin a dos decenios de resoluciones de la
Asamblea General sobre el mejoramiento de la condicidén de la mujer en la
Secretaria, es indispensable contar de inmediato con un nuevo programa
centrado en la obtencién de resultados efectivos.



- v -

Recomendacién 4. La Asamblea General y el Secretario General
deben reemplazar el ineficaz "programa de accidédn" actual con un
nuevo programa encaminado a hacer cumplir con firmeza las
politicas existentes y mejorar la condicidén de la mujer, gque
comprenda las diez medidas que se enumeran a continuacidn pero
que no se limite a ellas (parrafos 159 a 170 del presente
informe) .

1. El nuevo Grupo Consultivo en Gestidén vy Finanzas debe
examinar con regularidad el proceso de mejoramiento de la condicidn
de la mujer, en especial en los puestos de categoria superior, y
asumir activamente la responsabilidad en cuanto a los resultados.

2. E1 Comité Directivo para mejorar la situacidén de 1la
mujer en la Secretaria y el Secretario General deben proseguir
la tarea de elaborar sus respectivos informes, destacando mucho
mds en ellos los aspectos de seguimiento, andlisis y nuevas
orientaciones.

3. A fin de apoyar al Comité Directivo en el cumplimiento
de 1las obligaciones mencionadas, debe contarse con modestos
servicios de consultores expertos, necesarios desde hace mucho
tiempo.

4. En especial, habida cuenta de la persistente carencia
de un sistema de promocidén de las perspectivas de carrera en la
Secretaria, el Coordinador de las Cuestiones Relacionadas con
la Mujer debe reactivar o establecer una red mundial de
coordinadores y comités de la Secretaria a fin de mantener al
personal femenino bien :informado y de permitirle participar en
su propio mejoramiento.

5. En el marco del nuevo sistema de obligaciones vy
rendicidén de cuentas de toda la Secretaria, los Jjefes de
oficina y de departamento y los directores de los programas
deben asumir la plena responsabilidad de aplicar las medidas
establecidas para el adelanto de la mujer, presentar informes
al respecto y adoptar las medidas complementarias necesarias,
como se ha pedido reiteradamente sin que nunca se haya puesto
en practica.

6. E1 estudio previsto de la ocupacidédn de secretaria debe
ser el primero de una serie de andlisis para mejorar la
situacidén y las perspectivas de miles de mujeres del cuadro de
servicios generales, asi como de todos los funcionarios de ese
cuadro.

7. La Oficina de Gestidén de Recursos Humanos debe
certificar que se aplican y se documentan procedimientos de
contratacidn encaminados a garantizar la igualdad de
oportunidades para la mujer, vy los organismos de examen Yy
supervisién también deben inspeccionar periddicamente esas
certificaciones.



8. Los consultores expertos deben ayudar a determinar
nuevos métodos eficaces en funcién de los costos para
establecer contacto con mujeres calificadas de todos 1los
paises, las cuales son cada vez mas numerosas en 1loOS nNuevos
mercados mundiales del trabajo.

9. Por su parte, los Estados Miembros deben presentar
candidaturas de mujeres regularmente y aumentar la
participacién de la mujer en sus delegaciones y misiones
permanentes ante las Naciones Unidas.

10. En el nuevo programa deben contemplarse diversos
tipos de capacitacidén, las cuestiones relativas al lugar de
trabajo y el establecimiento de procedimientos de reclamacidn
por hostigamiento sexual, ademéds de considerarse cuestiones
nuevas como, por ejemplo, el papel de la mujer en misiones
especiales.



I. INTRODUCCION

1. En los dos ultimos decenios, la Dependencia Comun de Inspeccidén (DCI)
ha elaborado una serie de informes relativos a la condicién y el adelanto
de la mujer en las Naciones Unidas y en el sistema de las Naciones Unidas,
incluidos tres informes sobre este tema concreto realizados entre 1977 vy
1982'. El presente informe forma parte de una evaluacidén més amplia que
actualmente lleva a cabo la Dependencia sobre la condicidén y el adelanto de
la mujer a través de los programas del sistema de las Naciones Unidas.

2. En el presente informe se examinan las medidas que se estan adoptando
para eliminar los prejuicios y la discriminacidén contra la mujer y para
establecer y mantener la igualdad entre los sexos en la Secretaria de las
Naciones Unidas. Se pone de relieve sobre todo la oportunidad actual de
mejorar sustancialmente la condicidén de la mujer en el marco de las nuevas
politicas destinadas a lograr una mayor transparencia, rendicidén de cuentas
y una gestidén estratégica de los recursos humanos de la Secretaria.

3. En el capitulo II se resume la larga y decepcionante historia de los
esfuerzos realizados para realzar el papel de la mujer en las Naciones
Unidas desde la fundacién de la Organizacidén en 1945 (en el anexo figuran
detalles). El1 capitulo III contiene diversas estadisticas, tanto de 1los
aspectos que se estdn evaluando como de los deméds, a fin de sefialar los
principales obstédculos con que se ha tropezado y la extrema lentitud con
que se avanza.

4. En el capitulo IV se examina la incapacidad de superar las
principales barreras que entorpecen el adelanto de la mujer, las cuales
estdn estrechamente relacionadas <con las deficiencias generales de
administracién del personal y de ejecucidén. En el capitulo V se pasa
revista a esos antiguos defectos, asi como a las nuevas iniciativas
operacionales que han solicitado el Secretario General, la Asamblea General
y los funcionarios. La Inspectora recomienda gque se sigan esas nuevas
instrucciones a fin de establecer programas de recursos humanos
constructivos, transparentes y responsables.

5. En el capitulo VI se proponen diez medidas, en el marco general de
los recursos humanos, encaminadas a poner en marcha un enérgico programa de
accidén con la mira puesta en los resultados que permita por fin establecer
la igualdad entre los sexos en la Secretaria.

6. Como quedd dicho, el presente informe es parte integrante de un
estudio mas extenso de los programas relativos a la mujer que se ejecutan
en todo el sistema de las Naciones Unidas. La Inspectora agradece las
numerosas ideas y sugerencias que le ofrecieron distintos funcionarios con
quienes pudo intercambiar puntos de vista sobre este importante tema, tanto
en los programas y oficinas de las Naciones Unidas como en los organismos
especializados. Si bien el presente informe estéd dirigido a la Secretaria
de las Naciones Unidas, la Inspectora no duda que las ideas analizadas
también serdn de interés y utilidad para otros organismos del sistema.



II. MEJORAMIENTO DE LA CONDICION DE LA MUJER: POLITICAS CLARAS,
ESTRATEGIAS SENSATAS, ESCASOS PROGRESOS

7. En la primera oracién de la Carta de las Naciones Unidas de 1945 se
afirma "la igualdad de derechos de hombres y mujeres". Sin embargo, en los
49 afios siguientes, a palabras enérgicas se ha respondido con acciones
vacilantes y se ha progresado con extrema lentitud. La Inspectora ha
sintetizado esta decepcionante historia en el anexo del presente informe,
donde hace referencia a las declaraciones de politica y a las estrategias,
todavia validas, que se formularon para llevarlas a la préactica.

8. Un examen a vuelo de péjaro de la condicién de la mujer en la
Secretaria de las Naciones Unidas durante los uUltimos 50 afilos permite
apreciar lo siguiente:

a) Una serie de declaraciones, convenciones 'y conferencias
mundiales muy importantes del sistema de las Naciones Unidas, a lo largo de
los afios, primero sobre los derechos de la mujer y luego sobre todo tipo de
cuestiones fundamentales relacionadas con ella;

b) La adopcidn, afio tras afio, de resoluciones especificas por la
Asamblea General desde principios del decenio de 1970, en las que se piden
medidas decisivas en muchos sectores para mejorar la condicidén de la mujer
en la Secretaria de las Naciones Unidas;

c) Las sensatas recomendaciones y estrategias presentadas en dos
coloquios interinstitucionales del Instituto de las Naciones Unidas para la
Formacién Profesional y la Investigacién (UNITAR) en el decenio de 19707,
un "programa de accién™ de 1985 de la Secretaria, informes de un Comité
Directivo para mejorar la situacidén de la mujer en la Secretaria entre 1986
y 1991° e informes de la Comisién de Administracién Publica Internacional
(CAPI), en particular los presentados en 1985 y 1992°.

9. A pesar de todos esos esfuerzos se han registrado pocos progresos.
Paulatinamente se ha ido desviando 1la atencidén de las cuestiones
fundamentales y de los obstédculos que impiden el mejoramiento de la
condicién de la mujer. En cambio, se ha puesto el acento en el logro de una
serie de metas cuantitativas relacionadas con la proporcién de personal
femenino en puestos del cuadro orgédnico y categorias superiores sujetos a
distribucidén geografica.

10. Ahora bien, incluso este limitado intento ha quedado rezagado. La
proporcién de mujeres en puestos sujetos a distribucidén geografica ha
aumentado apenas de un 17% en 1970 a un 32% a fines de 1993, o sea, menos
del 1% anual. En consecuencia, podrian pasar muchos afilos més antes de
lograr un equilibrio equitativo entre el personal femenino y el masculino,
aunque hace mucho tiempo que la Asamblea General habia fijado el plazo de
cumplimiento de ese objetivo para 1980°.



III. ESFUERZOS RECIENTES: EL "JUEGO DE LOS NUMEROS"

11. Las metas actuales relativas a la proporcién de mujeres en puestos
del cuadro orgénico y categorias superiores de la Secretaria sujetos a
distribucidén geografica fueron fijadas por la Asamblea General en 1990. E1
Secretario General establecidé una meta adicional en 1992 y se han publicado
varias instrucciones con medidas especiales destinadas a facilitar 1los
progresos a este respecto7. Esas tres metas, que deberédn cumplirse antes de
finalizado 1995, son las siguientes:

a) El 35% de los puestos sujetos a distribucidédn geografica deberéan
estar ocupados por mujeres’ ;

b) Dentro del 35% mencionado en a), un 25% de 1los puestos
directivos superiores deberdn estar ocupados por mujeres (director,

categoria D-1 y categorias superiores)g;

c) Un porcentaje lo mas cercano posible al 50% de los puestos de
nivel decisorio superior (secretario general adjunto y subsecretario
general) deberédn estar ocupados por mujeres10 ;

12. En el informe del Secretario General correspondiente a 1985, en el
que se establecidé por primera vez un programa de accidén para la mujer, se
observdé que las estadisticas no hacian justicia a los muchos elementos que
conformaban el papel de la mujer en la Secretaria''. La Inspectora hace
suya esta observacidén y en el resto del presente informe se concentra en
los principales factores y obstaculos que frenan el adelanto de la mujer y
en las medidas necesarias para superarlos.

13. En primer término, no obstante, un breve examen del actual "juego de
los numeros" pone de manifiesto la lentitud con que se avanza para mejorar
la condicidén de la mujer y lograr su adelanto, tanto en los aspectos que se
miden con regularidad como en los deméds. Los funcionarios de la Secretaria
observaron que sus datos adolecen de algunas lagunas y se refieren a
periodos de tiempo diversos debido a: a) la actual transicidén a un sistema
totalmente nuevo de informacidén en la Secretaria; b) una serie de
considerables reestructuraciones efectuadas recientemente en la Secretaria
y c¢) los diferentes sistemas de contratacidén y asignacidén de funciones que
han estado vigentes en los Ultimos afos.

14. Ahora bien, a la Inspectora le impresiondé en particular el caracter
sumamente limitado de las estadisticas sobre la condicidén y el adelanto de
la mujer realizadas por la Secretaria: una gran parte de la "informacidén"
presentada no es sino una serie de paginas de aburridos cuadros con datos
no elaborados (por lo general muy borrosos y con caracteres de imprenta
diminutos) . A continuacién la Inspectora ha tratado de presentar
estadisticas resumidas més esclarecedoras sobre pautas y tendencias
significativas para el periodo general comprendido entre 1985 y 1993,
durante el cual han estado en vigencia los "programas de accién" para el
adelanto de la mujer. En secciones posteriores del presente informe se
examina la necesidad de elaborar estadisticas més sustantivas y analiticas
a fin de que en el futuro las decisiones relativas a la condicidén y el
adelanto la mujer, asi como su seguimiento, puedan basarse en un mayor
cimulo de informacién.

15. En el cuadro 1 del presente capitulo figura la distribucidén general
de las funcionarias en puestos del cuadro orgdnico y categorias superiores



sujetos a distribucién geogrédfica, asunto en el que se ha centrado 1la
atencidén en afios recientes. Si bien en el Gltimo decenio se han registrado
progresos moderados en los "programas de accién", los problemas
fundamentales que persisten son evidentes. Las mujeres siguen todavia en
gran medida agrupadas en puestos subordinados en la base de la piramide y
casi desaparecen a medida que se asciende en el escalafén. Si las
categorias de P-1, P-2 y P-3 fueran las encargadas de dirigir la
Organizacidén, el "equilibrio equitativo" que la Asamblea General dgueria
lograr para 1980 estaria ahora mucho més cerca.

16. Aun el cumplimiento de los tres ©objetivos relativos a 1la
participacién de la mujer enumerados en el parrafo 11 del presente informe,
fijado para 1995 estd en duda. Con todo, se supone que para el prdéximo afio
se habran logrado algunos progresos cuantitativos:

a) La cifra total de 32% indica que tal vez se alcance el objetivo
general del 35%, pero sdélo como consecuencia del gran nUmero de mujeres
ubicadas en las categorias mas bajas del cuadro organico;

b) Con un 14%, la Secretaria apenas se encuentra a medio camino de
la meta del 25% de puestos superiores ocupados ;por mujeres y no cabe duda
de que al vencerse el plazo estarda aun muy lejos de alcanzarla;

c) El sector critico -los puestos de nivel decisorio superior-
apenas ha mejorado y el 11% registrado a fines de 1993 lamentablemente se
encuentra mucho mas cerca del cero que del 50%.

Cuadro 1
Personal del cuadro orgdnico y categorias superiores en puestos

sujetos a distribucidédn geogrédfica, proporcidn de muijeres,
por categorias, 1985y 19932

30 de junio de 1985 31 de diciembre de 1993

Total Mujeres Porcentaje de Total Mujeres Porcentaje de

mujeres mujeres

SGA 27 0 0% 7% 21 3 14% 11%
SSG 30 4 13% 16 1 6%

D-2 91 3 3% 7% 66 12 18% 14%
D-1 259 22 8% 243 31 13%
P-5 575 43 7% 495 116 23%
P-4 823 166 20% 707 221 31%
P-3 809 260 32% 613 231 38%
P-2 453 199 44% 417 205 49%
P-1 35 19 54% 6 6 100%
Total 3102 716 23% 2584 826 32%

17. En el cuadro 2 del presente capitulo figuran los ascensos de mujeres

en el grupo de "distribucidén geografica". (No se incluyen los ascensos a la

categoria de Director y categorias superiores; sin embargo, ahora que los



funcionarios de esas categorias estaran sujetos a los procesos de evaluacidn
y del desempefio profesional y examen de ascensos, cabe esperar dgue en
adelante la Secretaria empiece a facilitar esas estadisticas, con lo cual
har4d un aporte considerable a la transparencia de los movimientos de
personal en esas categorias decisivas.)

18. La teoria normativa general es que ahora que han estado ingresando en
mayor numero, las mujeres 1rdn ascendiendo en la Jjerarquia de manera
constante. Lamentablemente, se trata de un proceso lento, gue requerira
muchos afios, y la tasa anual de aumento de los ascensos de funcionarias,
como se observa en el cuadro 2, sigue siendo relativamente baja en casi
todas las categorias. Sobre todo, como salta a la vista en el cuadro 1, el
numero de mujeres propuestas para ascenso disminuye a medida que aumenta la
categoria. La categoria media de las mujeres del cuadro organico sigue
siendo P-3.

Cuadro 2
Personal del cuadro orgdnico y categorias superiores en puestos

sujetos a distribucidén geogréfica, proporcidn de mujeres
ascendidas, por categoria, 1982 vy 19933

1982-1987 1988-1993

Porcentaje Porcentaije

Total Mujeres de mujeres Total Mujeres de mujeres
P-5 a D-1 223 27 12% 136 25 18%
P-4 a P-5 566 131 23% 291 101 35%
P-3 a P-4 905 295 33% 392 176 45%
P-2 a P-3 559 277 50% 228 112 49%
Total 2,253 730 32% 1,047 414 40%
19. El cuadro 3 que figura a continuacién pone en evidencia un problema

muy grave relativo a los nombramientos de funcionarios en puestos sujetos a
"distribucidén geogréfica". En el Gltimo decenio ha aumentado apreciablemente
el ingreso en la Secretaria de nuevas funcionarias en las categorias més
bajas (P-1 a P-4), aunque ni siquiera en este caso se ha logrado todavia el
"equilibrio equitativo".

20. En las categorias mas altas, sin embargo, los nuevos funcionarios que
ingresan en la Secretaria siguen siendo hombres en su abrumadora mayoria. El
desastroso porcentaje registrado en 1986-1989, periodo en que sbélo dos de
los 66 funcionarios designados en la categoria de director y categorias
superiores fueron mujeres, mejord sélo ligeramente en el periodo 1990-1993,
en el que 10 de 63 nombramientos en esas categorias correspondieron a
mujeres. El ingreso constante de tantos hombres directamente en puestos de
categorias superiores de la Secretaria es, a ojos vistas, un obstéculo
fundamental que impide-el acceso de la mujer a esos cargos.



Cuadro 3

Personal del cuadro orgdnico y categorias superiores en puestos
sujetos a distribucidén geogréfica, proporcidn de muijeres
nombradas, por categorias. 1986 vy 1993

1986-1989 1990-1993

Porcentaje de Porcentaje de

Total Mujeres mujeres Total Mujeres mujeres
SGA 9 1 11% 7% 14 3 21% 21%
SSG 6 0 0% 5 1 20%
D-2 16 0 0% 3% 18 1 6% 16%
D-1 35 1 3% 26 5 19%
P-5 38 3 8% 50 7 14%
P-4 87 14 16% 110 37 34%
P-3 121 33 27% 147 47 32%
P-2/1 124 51 41% 250 113 45%
Total 436 103 24% 620 214 35%
21. Es preciso sefialar varios aspectos importantes e interrelacionados de

esta cuestién de las proporciones, los ascensos y la contratacién de
personal del cuadro orgadnico y categorias superiores, sobre todo en los
puestos superiores. En primer lugar, las crisis financieras y otros factores
han impuesto graves limitaciones a 1la contratacién en general y, por
consiguiente, a la de mujeres, de manera casi continua desde que en 1985 se
inicié el "programa de accién" destinado a aumentar considerablemente la
participacidén de la mujer. Por ejemplo, en un informe de La Secretaria
correspondiente a 1993 se observdé que en el afio civil 1992 se habian
contratado apenas 27 personas (10 mujeres, es decir, un 37%), mientras que
en el afio civil anterior se habian contratado 129 (44 mujeres, o sea, un
34%), debido a la "reestructuracidén en curso" de la Secretaria'’.

22. La Ultima oracidén del péarrafo precedente pone de manifiesto otro
problema. Si se quiere alcanzar un objetivo del 35% debe avanzarse a una
tasa del 45% o el 50%, no del 37% o el 34%. Durante el Ultimo decenio, la
Secretaria a menudo "ha aumentado" el numero de funcionarias, pero a una
tasa muy inferior al objetivo; en algunas categorias y periodos el nuUmero de
funcionarias en realidad ha disminuido. De continuar el actual ritmo
insignificante de "aumento", bien podria demorarse otro medio siglo el logro
del "equilibrio equitativo" general entre hombres y mujeres que deseaba la
Asamblea General para 1980.

23. Por otra parte, como se ha subrayado desde el comienzo en los
programas de accidén (véase el capitulo IV), el papel, el apoyo y el ejemplo
del personal directivo superior son decisivos para el éxito de cualquier
programa, incluidos sin duda los relacionados con la condicién y el
adelanto de la mujer. No es sorprendente que todo el programa de accidén de
la Secretaria se encuentre empantanado dado que son tan pocas las mujeres
de categoria superior, como puede verse en los cuadros 1 y 3.



24. El Secretario General observd en el discurso que pronuncidé en marzo
de 1994, con motivo del Dia Internacional de la Mujer, que cuatro de los
mas importantes programas y fondos de las Naciones Unidas estaban dirigidos
por mujeres: el Programa Mundial de Alimentos (PMA), el Programa de las
Naciones Unidas para el Medio Ambiente (PNUMA), la Oficina del Alto
Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados (ACNUR) y el Fondo
de Poblacién de las Naciones Unidas (FNUAP). Tal vez no sea coincidencia
que en este Ultimo se haya alcanzado actualmente una proporcién de 45% de
funcionarias del cuadro orgénicow.

25. La condicién y el adelanto de la mujer en la Secretaria sin duda
mejorarian enormemente si se cumpliese el objetivo fijado por el Secretario
General de alcanzar una proporcidén de mujeres cercana al 50% en los puestos
de Secretario General Adjunto y Subsecretario General (o sea, 18 de los 37
puestos actuales, como se observa en el cuadro 1). Incluso un numero
inferior de mujeres en esos puestos superiores ejerceria una poderosa
influencia si se tratase de cargos directivos en los principales
departamentos de la Secretaria, en lugar de los muy escasos puestos de
asignacién especial que ocupan en la actualidad.

26. Por otra parte, en el informe de 1991 del Comité Directivo para
mejorar la condicidén de la mujer en la Secretaria (en adelante "el Comité
Directivo"), que tiene a su cargo la vigilancia de los progresos de la

mujer, se observd que no sdélo son muy pocos los puestos superiores ocupados
por mujeres sino que ademds estédn distribuidos de manera muy desigual en
toda la Secretaria. El1 Comité elabord estadisticas con datos tomados del
informe del Secretario General sobre el adelanto de la mujer
correspondiente a 1991. Esas estadisticas (que al parecer no han variado
mucho desde entonces) indican que de 41 oficinas y departamentos existentes
en la Secretaria:

a) En 39 dependencias no habia mujeres en puestos de Secretario
General Adjunto o Subsecretario General;

b) En 30 dependencias no habia mujeres de categoria D-2;

c) En 33 dependencias no habia mujeres de categoria D-1, y

d) En 10 dependencias no habia mujeres ni siquiera de categoria P-
517
27. La actual concentracidén de las estadisticas en las mujeres del cuadro

organico y categorias superiores, examinada en los parrafos precedentes no
tiene en cuenta la situacidén de la mayoria de las mujeres de la Secretaria.
En el cuadro 4, que aporta Jjustamente esa perspectiva mucho mas amplia, se
compara la situacidén de la mujer al inicio del "programa de accidén" en 1985
con su situacién a fines de 1993.



Cuadro 4

La mujer en la Secretaria, 1985 vy 19938

30 de junio de 1985 31 de diciembre de 1993

Procentaje
de mujeres

Procentaje

Total Mujeres .
de mujeres

Total Mujeres

Funcionarias de 407 29 7% 346 47 14%
categoria
superior®
Personal del 2,695 687 25% 2,238 779 35%

. . b
cuadro organico

Personal 1,010 327 32% 870 304 35%
especializado de
los servicios de

idiomas

Otras categorias 1,232 180 15% 1,090 176 16%
conexas®

Servicios 8,342 4,774 57% 8,208 4,589 56%
generales

Total 13,686 5,997 44% 12,752 5,895 46%

a

Director (D-1) y categorias superiores, puestos sujetos a
distribucidén geografica;

" puestos sujetos a distribucién geogréfica;

Comprende el Servicio Mévil, el Servicio de Seguridad, cuadro de
artes y oficios y el cuadro de auxiliares de informacidén publica.

28. El cuadro 4 no incluye dos categorias importantes de funcionarios. En
primer lugar, se ha omitido al personal de proyectos nombrado para prestar
servicios a proyectos de cooperacidén técnica. Por muchos afios el nivel de
representacidén de la mujer en ese grupo ha sido muy bajo: segun un informe
reciente de la CAPI, a fines de 1991 habia sdélo 125 mujeres (12%) en un
total de 1.033 funcionarios de proyectos de las Naciones Unidas. Esta
proporcidén se sitlia por encima del promedio registrado en el sistema de las
Naciones Unidas, pero muy por debajo del 31% logrado en el caso del
personal de proyectos del Programa de las Naciones Unidas para el
Desarrollo’”.

29. Asimismo, el cuadro excluye al personal contratado por periodos
breves y al designado durante un tiempo limitado. La Secretaria acaba de
revisar las reglas que rigen esos nombramientos a fin de poder satisfacer
mejor las principales necesidades de personal de las operaciones de
mantenimiento de la paz, de ayuda humanitaria y de emergenciam. Por otra
parte, hay esfuerzos en curso para superar las numerosas dificultades que
plantean las condiciones en que se realizan las misiones sobre el terreno.

30. En 1990, el Secretario General declard que aproximadamente el 50% de
los funcionarios asignados a misiones de establecimiento y mantenimiento de
la paz eran mujeres. Este hecho no sélo introdujo una nueva dimensidén en el
espectro laboral de las funcionarias, sino ademéds dio la oportunidad, tanto



a las enviadas en misidén como a las permanecientes en sus sedes, de
demostrar su i1doneidad para puestos de mayor categoria y mejorar sus
perspectivas de carrera, tendencia que sigue vigentem. Todo lo relativo a 1la
asignacién de funcionarias a misiones, ya se trate de personal de plantilla
de la Secretaria en misidén temporal o de otra indole, constituye una esfera
importante a la cual ha de prestarse mas atencién en el futuro.

31. Cabe tomar nota de dos grupos incluidos en el cuadro 4. En primer
lugar, como indica el cuadro, las "otras categorias conexas" constituyen un
grupo predominantemente masculino. En segundo término, si bien el personal
del cuadro orgadnico en puestos que requieren conocimientos lingliisticos
especiales incluye una proporcidn relativamente satisfactoria de
funcionarias, se ha mantenido durante afios marcadamente estable entre el 30%
y el 35%.

32. Ahora Dbien, como se desprende claramente del cuadro, la inmensa
mayoria de las mujeres que trabajan en la Secretaria, el grupo que el
programa de accién ha dejado de lado casi completamente en afios recientes
son las funcionarias del cuadro de servicios generales. Ellas representan
aproximadamente el 78% (4.589 de un total de 5.895) del total de mujeres de
la Secretaria incluidas en el cuadro, comprenden una mayoria sostenida -56%
a 57%- del total de funcionarios del cuadro de servicios generales durante
el decenio y constituyen un grupo cinco veces mayor que el grupo de
funcionarias del cuadro organico 'y <categorias superiores sujetas a
distribucién geogréafica (4.589 y 826, respectivamente).

33. El personal del cuadro de servicios generales es la columna vertebral
de la Secretaria, pues tiene a su cargo funciones operacionales decisivas.
Los funcionarios superiores de ese cuadro perciben sueldos cuyo nivel se
superpone al de los funcionarios del cuadro orgédnico del nivel subalterno e
intermedio, pero pertenecen a una categoria diferente. En su calidad de
"oficinistas", los funcionarios del cuadro de servicios generales se
desempefian en la base de la pirédmide Jjerdrquica vy cuentan con poco
reconocimiento aunque a menudo cumplen tareas que van mas alld de sus
funciones establecidas. Algunos de esos funcionarios tienen una excelente
formacién y amplia experiencia muy superiores a las de algunos funcionarios
del cuadro organico pero, a pesar de ello, sus perspectivas de carrera son
muy limitadas. Por otra parte, la tecnologia moderna estd modificando
rapidamente la naturaleza y las funciones del cuadro de servicios generales.

34. En el coloquio celebrado por el UNITAR en 1972 se observd que las
funcionarias del cuadro de servicios generales tenian un gran numero de
problemas y reclamaciones importantes. Algunos de esos problemas eran muy
diferentes de los que aquejaban a las funcionarias del cuadro orgédnico y
requerian un estudio especial, pero en otros casos se trataba de problemas
corrientes que debian resolverse de manera integrada en el marco de una
serie de cuestiones que afectaban a la mujerﬂ. El Comité Directivo observd
en su informe mas reciente (1991) que en 1986 habia hecho recomendaciones
muy concretas, aprobadas por el Secretario General, con respecto a la
reestructuracién necesaria de las funciones de las secretarias, a las
oportunidades de ascenso al cuadro organico y a los estudios de los
procedimientos de examen. No obstante, fue muy poco lo que se hizo al
respectoB. A juicio de la Inspectora, una de las diferencias fundamentales
de los programas de accién en curso que debe ser superada es el abandono en
que han estado las funcionarias del cuadro de servicios generales.



35. La uUnica via de acceso que en la actualidad tienen los funcionarios
del cuadro de servicios generales para ascender al cuadro organico es el
sistema de exdmenes que permite pasar de la categoria G a la P. (En cambio,
los funcionarios del Servicio Mévil, por ejemplo, pueden presentarse a
concurso y, en niveles superiores, pueden pasar directamente al cuadro
orgédnico.) En afios recientes ha sido alta la proporciédn de mujeres que han
aprobado esos exdmenes (en promedio, alrededor del 60%). Lamentablemente,
las restricciones generales a la contratacidén han cerrado esa via casi
herméticamente, pues por ella ingresan apenas unos 20 candidatos anuales,
entre ellos unas 12 mujeres como promedio. Para miles de funcionarias del
cuadro de servicios generales que desearian tener una oportunidad decorosa
de ascenso, esos 12 puestos constituyen un margen de posibilidad sumamente
limitado.

36. Por ultimo, cabe mencionar otros tres aspectos estadisticos
importantes. En primer lugar, se ha sostenido con frecuencia que el hecho
de determinar la proporcién de mujeres de cada departamento y oficina y de
responsabilizar al personal directivo superior de los resultados obtenidos
es un elemento decisivo para mejorar la condicidén de 1la mujer”. Sin
embargo, esta afirmacién no se ha 1llevado a la practica de manera
transparente y sistematica. Segun el Ultimo analisis efectuado (1991), en
19 departamentos y oficinas la proporcidédn de funcionarias era superior al
30%, en 22 departamentos era inferior y en los 12 departamentos con menor
numero de funcionarias la proporcién oscilaba entre el 19% y el 0%°°. Aun
mas notable es el hecho de que resulta muy dificil encontrar, en los
diversos informes sobre la condicidén de la mujer, datos que revelen una
supervisién efectiva del desempefio de los Jefes de departamento y de
oficina, es decir un seguimiento que permita establecer su responsabilidad
concreta, analizar los problemas y aplicar medidas correctivas.

37. En segundo término, 1la representacién de mujeres procedentes de
diferentes regiones en puestos sujetos a distribucidén geografica sigue
siendo bastante desigual. En Jjunio de 1993, habia 76 Estados Miembros sin
representacidén femenina en esos puestos (cabe aclarar que 23 eran Miembros
nuevos). Ahora bien, las variaciones regionales en torno a la cifra media
de 31% siguen siendo considerables, pues en varias regiones ya se ha
superado la meta del 35%, mientras que en otras todavia falta mucho para
alcanzarla:

Africa : 74 mujeres de un total de 424 funcionarios (17%);

Asia y el Pacifico: 163 de un total de 415 funcionarios (39%);

Europa oriental: 21 de un total de 237 funcionarios (9%);

Europa occidental: 204 de un total de 608 funcionarios (34%);

América Latina: 78 de un total de 222 funcionarios (35%);

Oriente Medio: 29 de un total de 132 funcionarios (22%);

América del Norte y el Caribe: 228 de un total de 508 funcionarios
(45%) ;

Otros: 7 de un total de 27 funcionarios (26%)26



38. En tercer lugar, los Estados Miembros también tienen gque sentar un
buen ejemplo en las Naciones Unidas con respecto al cumplimiento de 1los
objetivos de la Asamblea General; sin embargo, su desempefio no ha sido mucho
mejor que el de la Secretaria. En el coloquio celebrado por el UNITAR en el
decenio de 1970 se afirmdé que las mujeres representaban sélo alrededor del
9% de las delegaciones de la Asamblea General y el 12% de los funcionarios
de las misiones permanentes con sede en Nueva York®. Si bien, desde
entonces, ese tipo de estadisticas casi ha desaparecido, a principios de
1994 el Secretario General observdé que sbé6lo en 8 de las 184 misiones de
Estados Miembros con sede en Nueva York el puesto de jefe o jefe interino
estaba ocupado por una mujer%.

39. En sintesis, todas esas estadisticas resultan desalentadoras y
dan la imagen de un programa ambiguo e indefinido. El Comité
Directivo, en su ultimo informe completo de diciembre de 1991,
insté a que se adoptasen medidas especiales y 1llegd a la
conclusién de que era evidente, a partir de los datos conocidos,
que la tasa actual de participacién de la mujer en la Secretaria
destaba muchisimo de los principios establecidos en el Articulo
8 de la Carta. Después de 46 afios de utilizar procedimientos de
contratacién, nombramientos y ascensos que deberian haber sido
neutros con respecto al sexo de los candidatos, la Secretaria no
habia cumplido sus obligaciones de conformidad con 1lo
establecido en la Carta’’

40. Tres afios mas tarde, la Inspectora lamenta que siga teniendo vigencia
una evaluacidén tan negativa, a pesar de diversos y renovados esfuersos. Los
progresos alcanzados y los objetivos fijados han sido demasiado limitados
para lograr que en algun momento de un futuro no muy lejano hombres vy
mujeres sean considerados en pie de igualdad. En el capitulo IV del presente
informe se analizan las causas de este fracaso y en los capitulos V y VI se
examinan las medidas que pueden adoptarse para dar una solucién definitiva vy
realmente eficaz a esta situacidn.



IV. PERSISTENCIA DE LOS PRINCIPALES OBSTACULOS

41. No cabe duda de que el mejor informe de 1la Secretaria sobre el
mejoramiento de la condicidén de la mujer ha sido el informe inicial del
Secretario General, de 1985. Tras referirse a la "extensa y detallada
legislacidén" elaborada a lo largo de 15 afios y que abarca "practicamente
todos los elementos de las politicas en materia de personal" que afectan la
situacién de la mujer, en el informe se plantea un interrogante:

"...cabe ©preguntarse qué es lo que ha impedido que la
Secretaria de las Naciones Unidas alcance la mayoria de los
objetivos establecidos por la Asamblea General".

42. En respuesta a ese interrogante, el informe hace alusién a que
invariablemente cada parte atribuye 1la responsabilidad a otros y a la
necesidad de una accidén concertada, un cambio de actitudes y un compromiso
firme del personal directivo superior. A continuacidn se expone un programa
de accidén basado en amplias consultas y en un andlisis de los principales
sectores criticos efectuado por una Coordinadora para el Mejoramiento de la
Condicidén de la Mujer que habia sido designada poco antes. Ese programa de
accidén tenia por objeto superar los principales obstdculos mediante planes
de trabajo que abarcarian cinco esferas y que servirian de marco para
modificar la situacién de la mujerm.

43. Si bien se esperaba con optimismo que el programa de accidn
permitiese adoptar medidas correctivas inmediatas, el proceso se ha
desarrollado con suma lentitud. En wuna evaluacién efectuada por un

consultor en 1992, a raiz de la cual se formuld un nuevo programa de accidn
que abarcaba hasta fines de 1995, se confirmé que aun persistian "muchos"
de los obstaculos detectados en 1985°".

44 . En el presente capitulo se resumen las medidas solicitadas en el
informe de 1985 en las cinco esferas vy se evallan Dbrevemente los
acontecimientos posteriores. Esa evaluacidn revela un patrdn constante:
pese a que casi ha transcurrido otro decenio, los obstéaculos detectados en
1985 todavia no se han superado. Ahora bien, ese fracaso no obedece
unicamente a una deficiente ejecucidén de los programas de accidén para el
adelanto de la mujer sino también a los escasos progresos alcanzados por la
Secretaria en la planificacién y gestién de los recursos humanos en su
conjunto.

A. Contratacidn

45, Segin el informe del Secretario General de 1985, 1la contratacidn
reciente de mujeres no sélo no habia redundado en un aumento del porcentaje
de funcionarias de la Organizacidén, sino que apenas habia sido suficiente
para mantenerlo. Asimismo, varios departamentos y ocupaciones, asi como
algunos paises y regiones, tenian una proporcién de mujeres muy baja. Mas
importante aun, la experiencia habia demostrado que no bastaban las nuevas
tdcticas de contratacién y los objetivos numéricos, pues el buen resultado
de la contratacidén dependia en gran medida del clima institucional y del
compromiso del personal directivo superior de la Secretaria. Si bien el
programa de accidén siguid concentradndose en medidas técnicas y objetivos
numéricos, al menos hizo hincapié en lo siguiente:



"Para obtener resultados tangibles, es indispensable determinar
las obligaciones y definir la responsabilidad de quienes
participan en la contratacidén de mu;eres para la Organizacidén y
contribuyen a decidir sus carreras"’.

46. En un informe de 1971 de la Dependencia ComGn de Inspeccidén sobre
problemas de personal se hace referencia a una "crisis de contratacidén" en
la Secretaria de las Naciones Unidas, caracterizada por una alta tasa de
vacantes, cierta confusién sobre si convenia contratar personal con
aptitudes general o personal especializado (y una fuerte tendencia a
contentarse con contratar a personas con "cualquier" titulo universitario y
algln conocimiento de idiomas) y una gran incertidumbre y escepticismo con
respecto al empleo de técnicas modernas de gestidén y a la contratacién de
expertos en esas técnicas. En ese informe se examinaron muy detalladamente
algunos conceptos de caracter correctivo como el de grupos ocupacionales,
mayor difusidén de las vacantes, busqueda activa de candidatos,
descripciones de funciones ©pertinentes, concursos para el personal
subalterno, capacitacién de personal, competencia vy calificaciones, vy
planificacién y previsién de las contrataciones a largo plazo . En el
decenio de 1970 se hicieron considerables esfuerzos para poner en marcha
estas reformas.

47. Lamentablemente, la situacién parece haber cambiado poco en 1los
decenios siguientes. En 1989, un experimentado observador de las
actividades de personal de las Naciones Unidas (y autor del informe de la
Dependencia Comin de Inspeccidén mencionado) declard que, a pesar cie a) los
progresos alcanzados en algunas esferas secundarias, b) de las resoluciones
de la Asamblea General en las que se pedia que se implantaran métodos cie
contratacién objetivos para todas las categorias y c¢) de la evidente
necesidad de establecer una politica de contratacién en la Secretaria de
las Naciones Unidas, tal politica no existia’®.

48. En un libro publicado en 1990, sus autores., dos ex funcionarios
superiores de las Naciones Unidas, instaron a la Organizacidén a cambiar de
politica, sobre todo a nivel rector, y a buscar sistemdticamente en todo el
mundo a los hombres y las mujeres mas aptos para dirigir el sistema,
haciendo mucho mé&s hincapié en la indole de las funciones gque habrian de
desempefiarse y en las calificaciones necesarias para hacerlo.

49, La persistente carencia de objetivos, politicas vy criterios de
contratacién claros contradice las recomendaciones formuladas en 1986 por
el Grupo de Expertos Intergubernamentales de alto nivel encargado de
examinar la eficiencia del funcionamiento administrativo y Financiero de
las Naciones Unidas, segUn las cuales el Secretario General deberia "velar
por que la seleccidén de personal se haga en estricta conformidad con los
principios de la Carta" y la administracidén de personal "debe basarse en
normas claras, coherentes y féaciles de comprender%". Asimismo, la
mencionada carencia contrasta notablemente con las nuevas y enérgicas
directrices de politica dadas a conocer en 1993 para revitalizar los
procedimientos de colocacidédn y ascenso de los funcionarios de las Naciones
Unidas (véase la seccidn siguiente del presente informe).

50. Cuando se carece de politicas claras y transparentes, las decisiones
que se adoptan en una organizacidn suelen basarse en criterios subjetivos o
en las préacticas establecidas. Se han expresado muchas criticas dentro vy
fuera de la Organizacidén con respecto a la presunta existencia en la
Secretaria de las Naciones Unidas de una red de "viejos amigos" (véase la



seccidén siguiente) % a la persistente incapacidad de aumentar
significativamente el numero de funcionarias del cuadro organico a pesar de
las disposiciones especiales de contratacidén mencionadas en el capitulo
IITI. Es evidente que en las Naciones Unidas la contratacidén sigue siendo
reducto de opacidad que permite el ingreso en la Organizacién mediante una
serie de procedimientos vagos.

51. El actual proceso de contratacién se basa en una metodologia obsoleta
y en procedimientos administrativos carentes de transparencia. No resulta
evidente la existencia de un método riguroso de seleccién que permita
llenar los puestos vacantes con las personas mas idéneas a fin de asegurar
"el méds alto grado de eficiencia, competencia e integridad" exigido en el
Articulo 101 de la Carta de las Naciones Unidas. Es obvio que el recurso a
la red de "viejos amigos" no garantiza la igualdad de oportunidades para la
identificacién y el empleo de mujeres calificadas sino que, por el
contrario, atenta contra esa igualdad.

52. A raiz de la preocupacidén expresada en los periodos de sesiones de
1992 y 1993 de la Asamblea General respecto de la préactica concreta de la
contratacién en 1la Secretaria, la Dependencia Comun de Inspeccidén ha
emprendido como parte de su programa de trabajo para 1994, la inspeccidén de
la aplicacidén de las politicas de contratacidén, colocaciédn y ascenso de las
Naciones Unidas.

B. Promocién de las perspectivas de carrera

53. En el informe de 1985 sobre el mejoramiento de la condicién de la
mujer se afirmdé que las bajas tasas de ascenso correspondientes a las
mujeres constituian un indicador incompleto de las perspectivas de carrera
que se brindaban a la mujer. De hecho, las posibilidades de carrera tenian
que comenzar con una supervisidén competente, la ayuda de mentores, la
capacitacidén, la rotacidén y la asignacidén de funciones cada vez mas

complejas. E1l Secretario General afirmé que ese proceso, controlado
principalmente por los departamentos en toda la Organizacidn, "parece
favorecer en muchos casos la carrera de los hombres". Asimismo, el informe

ponia de relieve que la sensacién de estancamiento en la carrera era
particularmente aguda entre las mujeres del cuadro de servicios generales,
por cuanto muchas de ellas se veian bloqueadas en ocupaciones en las que la
categoria maxima era baja.

54. Segun el informe, la falta de adelanto de la mujer en la Secretaria
tenia su raiz tanto en que se la confinaba a ocupaciones relacionadas con
servicios (fundamentalmente administrativos) como en las actitudes de los
supervisores que tenian mas consideracidédn por la carrera de los hombres que
por la de las mujeres. Esas actitudes podrian llegar a mejorar a través de
la capacitacién. No obstante, la orientacidén fundamental de la conducta de
los supervisores debia ser el buen ejemplo de los jefes de departamento y
de oficina en el sentido de incrementar la participacién y las
oportunidades de la mujer.

55. El plan de trabajo del programa de accién incluia medidas tendientes
a corregir el estancamiento en la carrera y la colocacién inadecuada que
afectaban a las funcionarias del cuadro de servicios generales, asi como
practicamente todos los aspectos del proceso mediante el cual se preparaba
a la mujer para asumir mayores obligaciones en la Secretaria. No obstante,
se subraybé que debia darse prioridad a la aplicacién del sistema de
promocién de las perspectivas de carrera que estaba elaborando la Oficina



de Servicios de Personal, con lo cual se aprovecharian plenamente las

potencialidades del personal femenino y mejorarian sus oportunidades de
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carrera

56. Conserada retrospectivamente, "la promocidén de las perspectivas de
carrera" contituye uno de los aspectos de politica administrativa més
decepcionantes de 1la historia de las Naciones Unidas. El1 propdsito de
establecer un sistema amplio de promocidén de las perspectivas de carrera se
anuncidé con bombos y platillos en 1978, otra vez en 1983 y nuevamente en
1985 (se 1indicdé mas arriba). No obstante, la Asamblea General se vio
obligada en 1989 a pedir al Secretario General una vez mas que:

"complete la elaboracidén de un plan amplio de promocidn de las
perspectivas de carrera que permita a todos los funcionarios
postular abiertamente y en condiciones equitativas a cualquier
puesto en la Secretaria..., asegure procedimientos de ascenso
adecuados, equitativos y transparentes, y reconozca los méritos
a través de un sistema racional de evaluacidén de la actuacidn
profesional y de presentacién de informes al respecto"’®

57. Ahora bien, el Secretario General presentdé un informe a la Asamblea
General sbélo a fines de 1992. Tras observar que la intencidén de elaborar un
sistema de promocidén de las perspectivas de carrera se habia anunciado por
primera vez en 1978 y que el Ultimo informe sobre la marcha de los trabajos
se habia efectuado en 1984, se decia en conclusidén, de una manera un tanto
displicente, que los esfuerzos se llevaban a cabo "desde hace algun
tiempo". Se seflalaba asimismo que tales esfuerzos eran un indicio de que la
Secretaria estaba decidida a promover las perspectivas de carrera como
"estrategia indispensable" para la gestidén de los recursos humanos. No
obstante, a continuacién se afirmaba que era necesario reformular a fondo
el concepto de promocidén de las perspectivas de carrera "para poder
establecer un sistema viable de promocidén de las perspectivas de carrera".

58. En el informe de 1992 se subrayé la importancia crucial de contar con
un sistema de promocidén de las perspectivas de carrera dinédmico, adecuado a
las necesidades vy participativo a fin de desarrollar plenamente las
potencialidades de 1los funcionarios. Se identificaron los principales
componentes del sistema (la mayoria de los cuales ya se habian analizado en
el informe de 1971 de la Dependencia Comun de Inspeccidédn sobre cuestiones
relativas al personal). Se indicaba que la Secretaria debia adoptar "un
enfoque a largo plazo" para llevar a cabo su tarea, que se realizaria por
etapas e incluiria la ejecucidén de algunos proyectos "a titulo de ensayo"
en la fase inicial. El1 Secretario General prometid presentar informes sobre
la marcha de los trabajos a la Asamblea General a partir de 1994. Sin
embargo, la Inspectora observa que incluso los proyectos a titulo de ensayo
cuya finalizacidén estaba prevista en el "plan de ejecucidén" para fines de
1993 todavia se encuentran en gran parte inconclusos®. En consecuencia,
esta necesidad programdtica esencial sigue pendiente y la aplicacidén de un
sistema de promocién de las perspectivas de carrera se dilata
indefinidamente.

59. Un elemento fundamental de la promocién de las perspectivas de
carrera es el procedimiento utilizado para otorgar los ascensos. En 1986,
el Grupo de Expertos Intergubernamentales recomendd "criterios estrictos vy
claros para el ascenso del personal en todas las categorias", incluido un
examen de las funciones y la composicidén de los dérganos encargados de los



nombramientos y ascensos a fin de garantizar "la dimparcialidad y la
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objetividad" en la gestidén de esas dos funciones .

60. En noviembre de 1993, el Secretario General anuncidé por fin nuevas y
trascendentes directrices de politica en materia de colocacién y ascensos.
En ellas se afirmaba que el numero sin precedentes de solicitudes que
recibian las Naciones Unidas exigia una mayor flexibilidad y
racionalizacién y un sistema que permitiese llenar las vacantes con los
candidatos més <calificados en el menor tiempo posible y que fuese
compatible con la consideracidén cabal e imparcial de todos los
funcionarios. Por consiguiente, se cred un nuevo sistema de colocacidén y
ascenso con efecto inmediato a fin de aumentar la transparencia de 1los
procedimientos de colocacién y ascenso, que deberian premiar a los
funcionarios por su competencia, creatividad, versatilidad y, cada vez méas,
por su movilidad®'.

61. Desde luego, estas nuevas politicas para todo el sistema altn no se
han aplicado y la Inspectora desea hacer notar dos complicaciones que
indican la ©persistente falta de transparencia. En primer lugar, las
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directrices se publicaron en tres documentos diferentes (con dos
documentos "de ejecucidédn" adicionales). Este procedimiento no sbélo es de
por si confuso y, frecuentemente criticado (véase la seccidén D infra), sino

que ademds encubre incongruencias.

62. Por ejemplo, en la instruccién administrativa se subraya la
primordial importancia del criterio enunciado en la Carta de asegurar "el
méds alto grado de eficiencia, competencia e integridad" y se enumeran unos
15 elementos de calificacidén concretos que deben someterse a examen, de los
cuales la antigiiedad es sélo uno®*. No obstante, la circular informativa
contiene un cuadro detallado de la antigliedad minima requerida en cada
categoria del cuadro orgénico“, Esto demuestra que la antigliedad sigue
siendo un factor predominante en el nuevo sistema. Ademds, perjudica a la
mujer: aun con ascensos muy acelerados, incluso las mujeres "mejores y mas
brillantes" tendrdn que esperar todo un decenio para, habiendo partido de
la categoria P-2, poder siquiera aspirar un puesto de la categoria D-1.

63. En segundo término, otra disposicién citada en la instruccién
administrativa antes mencionada estipula, correctamente, que deberian
desplegarse esfuerzos amplios, sobre la base de una documentacién

cuidadosa, a fin de ubicar a candidatas <calificadas, sobre todo en
departamentos y oficinas donde la proporcidén de mujeres sea baja. Dispone
ademés que la contratacidén de hombres podré iniciarse Unicamente después de
que un puesto haya estado vacante durante 12 meses y que no se haya
encontrado una candidata calificada a pesar de haberse hecho todo 1lo
posible. En un boletin anterior incluso se habia pedido un plazo aun mayor,

de 18 meses®.

64. Se explicdé a la Inspectora que se habia establecido el mencionado
periodo de espera para garantizar que la bUsqueda de candidatas calificadas
se encarase con seriedad. Sin embargo, dada la falta de transparencia de
los procedimientos de contratacién examinada en la seccidn anterior, asi
como de estadisticas analiticas, resulta muy dificil determinar con
objetividad las consecuencias de esa politica. Varias personas sugirieron
que en la préactica a menudo se ha hecho caso omiso de esa medida, o bien se
la ha eludido mediante diversos procedimientos de excepcidén. La lentitud
con que aumenta el nUmero de funcionarias, en especial en las categorias



superiores, pareceria corroborar la apreciaciédn de que el periodo de espera
no ha surtido mucho efecto.

65. El actual sistema de evaluacién de la actuacidn profesional también
ha sido muy criticado. En 1986 el Grupo de Expertos Intergubernamentales
recomendd al Secretario General que introdujese "criterios de comparacién"
en el sistema de evaluacidén del personal y que presentase informes anuales
sobre la evaluacidén del rendimiento del personal y sobre los ascensos”’.
Desde hace afios la CAPI viene desarrollando una intensa labor en relacidn
con los procedimientos de evaluacién. En un informe de 1993, la Comisidn
sefialdé que si bien en la mayoria de las organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas en ese momento la evaluacidén del rendimiento se basaba en
las tareas y en el rendimiento real, las Naciones Unidas seguian utilizando
un sistema de calificacién basado en las caracteristicas y actitudes
personales47 (por ejemplo, la seriedad, la expresidén oral). Como observd la
CAPI en un informe anterior sobre el mismo tema, "debe evitarse
cuidadosamente que las <calificaciones se Dbasen en caracteristicas vy
actitudes personales, lo cual sélo puede aumentar la subjetividad de las
evaluaciones" y podria considerarse arbitrario e injusto®’.

66. El Secretario General habia prometido que (in 1990 se pondria a
prueba un nuevo sistema de evaluacién del desempeiio profesional, el cual se
implantaria en 1991°°. En 1993, la OGRH colabord con grupos de funcionarios
para preparar ese nuevo sistema, pero éste aun no ha sido anunciado. La
Asamblea General no desea esperar: en diciembre de 1993 pidid "la
evaluacidén del desempefio de todos los funcionarios, incluso 1los de
categoria superior, mediante objetivos e indicadores del desempefio", que
deberia establecerse "a mas tardar el 1° de enero de 1995,

67. A juicio de la Dependencia Comin de Inspeccidén, como sefialdé en su
informe de 1971, las medidas y las cuestiones de personal son factores
esenciales de muchos de los problemas operacionales relacionados con el
rendimiento que se plantean en debates de politica en las Naciones Unidas.
Ademds del estudio sobre 1la contratacidén antes mencionado, en 1994 1la
Dependencia ha emprendido un estudio sobre el sistema de evaluacidén de la
actuacidédn profesional en la Secretaria y otro sobre las relaciones entre la
Administracién y el personal en todo el sistema de las Naciones Unidas.

68. Mientras tanto, la idea de la promocidén de las perspectivas de
carrera se viene evocando desde hace decenios en la Secretaria de las
Naciones Unidas pero nunca parece estar suficientemente madura para
llevarse a la préactica. Como sucede en el caso de la contratacidén, el
sistema actual -que es la negacidén de todo sistema- favorece principalmente
el status quo y perjudica a quienes tratan de recuperar el terreno perdido
tras muchos afios de marginacién® las mujeres. Hasta que no se ponga en
marcha un sistema de promocidén de las perspectivas de carrera, las
cuestiones de personal de la Secretaria se seguirdn atendiendo con un
criterio de laissez-faire que no demuestra un aprovechamiento eficaz de los
recursos humanos.




C. Capacitacién

69. El programa de accién de 1985 hacia hincapié en que la capacitacién
era necesaria para aumentar la sensibilidad del personal respecto de las
complejas relaciones interpersonales en un ambiente multicultural y para
comprender los beneficios que reportaria a las Naciones Unidas la plena
participacién de la mujer en sus programas. En el informe se seflalaba que
esa capacitacién fracasaria, si se realizaba aisladamente, sin un "amplio
apoyo y el ejemplo inequivoco" por parte del personal directivo superior.
En el programa de accidén se proponian varias medidas para garantizar el
acceso de la mujer a la capacitacidén, examinar los factores culturales vy
los valores imperantes en la organizacidén e incorporar mas asuntos
relativos a la mujer en el programa de capacitaciénﬂ.

70. Durante el Ultimo sexenio, los grupos interinstitucionales han
reconocido cada vez mas la importancia de los programas dindmicos de
capacitacidén, y sobre todo el mejoramiento de la gestidn. Esos programas
son componentes esenciales de una buena gestidén de los recursos humanos y
constituyen un instrumento de vital importancia para hacer posible que las
organizaciones respondan a los retos que les plantean las nuevas tareas
operacionalesﬂ. La DCI también ha tomado nota de algunos programas de
capacitacién y perfeccionamiento del personal que se han venido aplicando
satisfactoriamente en otras organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas. En su informe sobre la rendicién de cuentas y la supervisién en el
sistema de las Naciones Unidas, actualmente en preparacidén, la Dependencia
examinard estos importantes programas.

71. No obstante, las Naciones Unidas se han quedado muy a la zaga y
recién ahora comienzan a ponerse al dia. Ya en 1978, se habia indicado que
la falta de capacitacidén en materia de gestidén era motivo de preocupacidn
para la Secretaria. En 1986, el Secretario General sefiald una vez més que
era necesario mejorar la gestién y que le correspondia velar por que la
capacitacidén en materia de aptitudes de gestién recibiera prioridad en el
futuro. Sin embargo, sélo a finales de 1992 el Secretario General informd
que por fin se estableceria un sistema amplio de capacitacién en materia de
direccidén, supervisidén y gestidén para el personal de todos los niveles®.

72. En el informe del Secretario General de 1992 se seflalaba la calidad
del personal directivo y de gestidén era fundamental para lograr el futuro
éxito operacional. No obstante, se aludia a una "gran disparidad" entre los
casi 15.000 funcionarios y los recursos de capacitaciédn existentes en la
Secretaria. Por ejemplo, el programa prioritario de capacitacién de
personal directivo -formacidén en materia de supervisidén- habia beneficiado
unicamente a 120 personas en el periodo de capacitacién correspondiente a
1991-1992. Ademés, las Naciones Unidas destinaron uUnicamente un 0,29% de
sus gastos de personal a la capacitacién profesional y de gestidédn, frente
al 2% y 3% empleado por entidades similares del sistema de las Naciones
Unidas y algunos gobiernos. La Asamblea General hizo suyas las propuestas
de capacitacién54 y aprobdé con cardcter provisional recursos adicionales
que harian ascender el nivel de financiacién para actividades de
capacitacidén distintas de la ensefianza de idiomas al 0,51% de los gastos de
personal.

73. En 1992, el Secretario General prometid incluir las cuestiones de la
igualdad entre los sexos en el nuevo programa de capacitacidén en materia de
supervisién y editar un folleto sobre cuestiones relacionadas con los
sexos””. E1 programa global de capacitacidén, que incluye una seccidn sobre



la diversidad sexual vy <cultural, vya ha comenzado a impartirse para
funcionarios superiores en todo el ambito de la Secretaria. Esto es sin
duda prometedor como paso inicial. Sin embargo, transcurrird mucho tiempo
antes de que pueda influir sustancialmente en el clima institucional de
manera a hacer extensiva esa capacitacidén a los 14.000 funcionarios
restantes, habida cuenta del limitadisimo presupuesto que se sigue
destinando a la capacitacién no relacionada con la ensefianza de idiomas.

D. Cuestiones relativas al trabajo v la familia

74. En el programa de accién de 1985 se afirmaba que durante el decenio
1975-1985 se habia progresado mucho en aras de satisfacer las necesidades
de la mujer, sobre todo mediante la modificacién de 1las disposiciones
relativas a la licencia para visitar el pais de origen a fin de terminar
con la discriminacién basada en el sexo, la liberalizacidén de las
restricciones relativas al empleo de cédnyuges y la prolongacidédn de 1la
licencia de maternidad. En el programa se sefialaban otras esferas en que
era posible introducir mejoras' el horario de trabajo, los servicios de
cuidados infantiles y el entorno laboral, sobre todo el del personal del
cuadro de servicios generales%.

75. En 1986, el Grupo de Expertos Intergubernamentales hizo hincapié en
que la gestidén de personal de la Organizacidén debia basarse en normas
claras, coherentes y faciles de comprender para orientar el comportamiento
del personal, y eliminar las discrepancias y ambigiiedades existentes. En
consecuencia, la Secretaria tratd durante varios afios de elaborar un manual
simplificado y mas practico’ . Sin embargo, a finales de 1993 los
funcionarios encargados de la cuestién informaron a la DCI de que aun no
contaban con los recursos necesarios para cumplir esa tarea. En el informe
de la DCI correspondiente a 1993 sobre los procesos de rendicidn de cuentas
y supervisién en la Secretaria de las Naciones Unidas se subraydé una vez
méds la necesidad de proporcionar orientaciones claras y completas si se
deseaba pedir cuentas al personal por su comportamiento: el actual cdédigo
de conducta del personal se edité en 1954 y aungque se volvié a imprimir en
1982, nunca se habia actualizado®®.

76. Las cuestiones relacionadas con el trabajo y la familia siguen siendo
importantes para las Naciones Unidas y otras organizaciones del sistema,
segun el andlisis mas reciente de la CAPI sobre este tema. En particular
para la mujer, pero también para el hombre, la existencia de politicas
favorables en esta esfera puede incidir considerablemente en el aumento de
la productividad, la satisfaccién en el empleo y la reduccidén del
ausentismo’’. Aunque actualmente un grupo de trabajo se ocupa de esta
cuestidén en la Secretaria, los progresos generales a este respecto han sido
méds lentos que en otros aspectos de los recursos humanos. Las Naciones
Unidas podrian actuar como prototipo en cuestiones relacionadas con el
trabajo y la familia, pero actualmente no lo hacen.

77. Mientras estos dilatados problemas se abordan con parsimonia, la
rdpida evolucidén del entorno laboral y las tendencias ocupacionales ponen
sobre el tapete nuevos desafios. Un ejemplo pertinente es el empleo de las
cébnyuges de funcionarios. Segln un reciente estudio de un organismo
especializado, el desempleo de las cdnyuges de funcionarios en la ciudad en
que tenia sede ese organismo daba lugar en muchos casos a "serias
desavenencias matrimoniales™. De hecho, la tercera parte de las esposas
reunian las condiciones para trabajar en el organismo, habida cuenta de que
la mayor parte de ellas poseian titulos universitarios de nivel superior.



78. Paralelamente, en un anuncio de empleo del Banco Mundial colocado en
una revista internacional a principios de 1994, en el que se solicitaban
especialistas en desarrollo para trabajar en Washington D.C., se alentaba
en particular a las candidatas mujeres. A continuacidén, el texto hace
hincapié en que "habida cuenta de los problemas que plantea la reubicacidn
de las parejas en que ambos coényuges tienen carreras profesionales, el
Banco presta ayuda a las esposas de los nuevos funcionarios para
facilitarles la transicién en el plano laboral”™. Las Naciones Unidas
carecen actualmente de ese tipo de servicio; por su parte, la Asamblea
General pidié al Secretario General que celebrara consultas con los
organismos del sistema y presentara en 1994 un informe sobre las medidas
adoptadas para estudiar con detenimiento la posibilidad de empleo de 1los
cényuges de funcionarios que acompafien a éstos a su lugar de destino. Como
sefialé la Asamblea, esa posibilidad "contribuye a atraer vy mantener
personal del mids alto nivel de calificacién"®®. Las Naciones Unidas se
encontrardn claramente en desventaja competitiva si en sus programas de
recursos humanos no despliegan un nivel andlogo de asistencia y compromiso.

E. Sistemas de atencidédn de reclamaciones

79. En el programa de accién de 1985 se observd que aunque se habian
establecido mecanismos e instrucciones administrativas apropiados para
examinar las reclamaciones por discriminacidén o asedio de indole sexual,
parecia que el numero de casos efectivamente presentados a los grupos
encargados de investigar esas reclamaciones representaba sélo una parte de
un conjunto de motivos de gueja de mucho mayor alcance y que tales casos
requerian un proceso demasiado formal y publico. En consecuencia, en el
plan de trabajo se prometid realizar un examen ulterior de la idoneidad de
los sistemas de reclamaciones existentes®’.

80. La actividad posterior en esta esfera general ha sido tal vez la méas
lenta e insatisfactoria de las cinco esferas examinadas en el presente
capitulo. A mediados del decenio de 1980 se disponia de varios estudios,
incluido uno, realizado por la DCI&, sobre el sistema de "administracidn
de Jjusticia™ de 1la Secretaria para las reclamaciones, apelaciones vy
procedimientos disciplinarios del personal. El1 funcionamiento de ese
sistema dejaba mucho gque desear. Por ejemplo, en 1987, el Secretario
General Adjunto de Administracidén y Gestidén dijo que "algo habia fallado
gravemente en el sistema”: "( ...) si no impedia que aumentara la sensacidn
de arbitrariedad y discriminacidén, podria desmoralizar a los funcionarios y
terminaria por destruir a cualquier organizacidén internacional por muy
elevados que fuesen sus ideales y sus fines"®’

81. El informe de la DCI sobre la rendicidén de cuentas y supervisioén
correspondiente a 1993 se advertia que el sistema era muy engorroso y
complejo y de una penosa lentitud para resolver los casos; no era
independiente y resultaba muy caro por la cantidad de recursos, energia
emocional y tiempo que consumia al personal®. A mediados de 1993, la
Asamblea General, una vez mas se limité a "lamentar" que no se hubiese
presentado todavia el informe sobre la administracién de Jjusticia en 1la
Secretaria solicitado al Secretario General en 1990. Ademds, destacd la
importancia de un "sistema de Jjusticia interno Justo, transparente,
sencillo, imparcial y eficiente" y pidid al Secretario General que hiciese
un estudio amplio que incluyese informacidén sobre los gastos que resultaban
del sistema y que lo presentase a la Asamblea General, a mas tardar en su
cuadragésimo noveno periodo de sesiones, en 1994°°, Mientras tanto,



contintian las criticas en el sentido de que el actual sistema no defiende
de forma apropiada al personal contra la arbitrariedad y la discriminacién,
problemas por cierto demasiado conocidos por el personal femenino.

82. Una medida importante ha sido la promulgacidén en 1992 de
orientaciones sobre la igualdad de trato del hombre y la mujer y sobre el
hostigamiento sexual®. Se realizaron grandes esfuerzos, investigaciones vy
debates en la preparacién de esas directrices. Lamentablemente, su
aplicacidén inicial ha sido a veces discutible y ha planteado interrogantes
en cuanto a la imparcialidad y universalidad que ha de caracterizar a un
delicado proceso administrativo de esa indole si desea lograr credibilidad
y eficacia.

83. En sintesis, parece evidente que la preocupacidén acerca de los
principales obstadculos para el adelanto de la mujer en la Secretaria
expuestos en el informe del "programa de accién" de 1985 no ha sido
abordada. El andlisis anterior muestra que en cada una de las cinco esferas
fundamentales seflaladas en 1985 apenas se han producido progresos
sustanciales durante el siguiente decenio. El1 fallo, segun se ha observado
ya no radica unicamente en los mediocres proyectos de accidén en pro de la
mujer, sino en la incapacidad del actual sistema de administracién de
personal de establecer y llevar a cabo una gestidén global en materia de
recursos humanos.



V. UN ENFOQUE APROPIADO DE LOS "RECURSOS HUMANOS"

84. A menudo se hace referencia a los recursos humanos en términos
llamativos, aunque exactos, como "el activo més valioso" de las Naciones
Unidas. Sin embargo, es lamentable que en la formulacidén de politicas y en
todo el &ambito operacional se le trate con frecuencia como si més bien
perteneciera a la categoria de gastos de "mobiliario y equipo".

85. La Inspectora estima que los recursos humanos de las Naciones Unidas,
que son de vital dimportancia, han de ser planificados y gestionados en
forma mucho mas transparente, coherente y estratégica y sobre la base de
los resultados, de conformidad con los métodos modernos de gestidén de
personal. Este cambio se debe producir en el marco de la Secretaria, en la
OGRH, asi como en las deliberaciones de los dérganos rectores, a través de
un proceso mucho méds disciplinado y eficaz de deliberacidén conjunta vy
seguimiento de los resultados por todas las partes interesadas.

86. El examen transparente e integrado de las cuestiones de personal es
también fundamental para los asuntos relativos a la condicidén juridica vy
social de la mujer, por tres razones principales. En primer lugar, la
continua incapacidad de establecer programas generales de recursos humanos
ha sido uno de los factores determinantes que han impedido la ejecucidén de
programas de accidén para el adelanto de la mujer, problema que se examind
detenidamente en el capitulo anterior.

87. En segundo lugar, al analizar una y otra vez el tema de la condicién
de la mujer en informes hechos a retazos y aisléndolo de otros aspectos
prioritarios de 1los recursos humanos, se han marginado, desdibujado vy
trivializado los intereses de la mujer.

88. En tercer lugar, la falta de una gestién efectiva de los recursos
humanos en la Secretaria menoscaba el funcionamiento institucional y los
intereses de todo el personal. Ahora bien, la més perjudicada ha sido 1la
mujer, que sigue tratando de lograr su equiparacién y de asumir el papel
que le corresponde.

89. En resumen, el adelanto de la mujer se ha visto afectado durante afios
debido a que los funcionarios de categoria superior, los directores de
programas y los administradores de personal encargados de ejecutar esos
programas han sido sistemdticamente incapaces de cumplir sus objetivos.
Para que verdaderamente progrese la mujer es preciso implantar de una vez
por todas en la Secretaria de las Naciones Unidas la planificacién y 1la
gestidén de los recursos humanos.

90. En el presente capitulo se analizan los problemas suscitados en el
pasado por la deficiente gestidén general de los recursos humanos, junto con
las nuevas directrices y las medidas correctivas recomendadas. Luego, en el
capitulo VI se examinan otras medidas concretas para el adelanto de la
mujer en este marco.

A. La falta de dinamismo y de didlogo sobre politicas
sustantivas en el pasado

91. Uno de los primeros, pero aun asi el més frecuentemente citado, de
todos los informes de la DCI fue su evaluacidén de 1971 sobre los problemas
de personal en las Naciones Unidas. El informe comenzaba haciendo notar el
descontento general con respecto a los asuntos de personal expresado por



los Estados Miembros, la Administracién y los funcionarios. Este
descontento se extendia mas alld de determinados debates concretos en
materia de personal. Los Estados Miembros expresaron su gran frustracidn
por las aparentemente inagotables deliberaciones e inercia respecto de las
técnicas e iniciativas de gestidén en 1la Secretaria, mientras que el
personal directivo superior aludia a obstaculos presuntamente insuperables
en el desempefio de sus funciones. En ambos casos, los problemas se debian
en gran parte a latentes problemas fundamentales de personal.

92. En el informe de la DCI se tomdé nota de "una profunda voluntad de
cambio en materia de politica de personal". Por ello, 7 a Dependencia
examindé detalladamente la "crisis de modernizacién" por la que entonces se
atravesaba, precipitada por cambios importantes en las actividades de 1la
Secretaria: el répido crecimiento del nuUmero de funcionarios, tareas mucho
mads complejas y diversas, dificultades de contratacidén, y confusidn
respecto de las aptitudes y las medidas de reforma gque requeria la
Secretaria en las esferas de gestidén técnica. Las recomendaciones del
informe estaban encaminadas hacia el logro, los mas rapidamente posible, de
una modernizacién de los métodos de personal a fin de transformar la
Secretaria en un mecanismo més eficiente, flexible y mejor adaptado a las
necesidades de los Estados Miembros®’.

93. Este y otros informes ©realizados por la DCI en esa época
contribuyeron a poner en marcha durante el decenio de 1970 un proceso
bastante dindmico de reforma de la politica de personal, asi como las
primeras medidas de informatizacién y la elaboracién de presupuestos por
programas y de planes de evaluaciédn en los o6érganos rectores, en la
Secretaria y por grupos de expertos externos.

94 . Sin embargo, a mediados del decenio de 1980, el dinamismo de 1la
reforma en materia de gestidén de la Secretaria se habia estancado. En un
informe de 1984 de la DCI sobre la presentacidédn de informes al Consejo
Econémico y Social se concluyé que la Secretaria presentaba informes
voluminosos, con mucho atraso, demasiado amplios, resumidos sbélo en parte,
demasiado descriptivos y sin recomendaciones. Esta situacidén entorpecia
considerablemente la labor del Consejo en cuanto a la formulacidén de
politicas vy la adopcidén urgente de las medidas necesarias para
corregirla%.

95. El Secretario General convino en que demasiados documentos de la
Secretaria eran més descriptivos que analitico:;, no siempre determinaban
con precisidén las cuestiones de politica fundamentales y a menudo no hacian
recomendaciones de politicas. También observd que si bien los informes de
la Secretaria solian basarse prudentemente en opiniones establecidas, los
6rganos intergubernamentales solicitaban informes repetitivos con demasiada
frecuencia como wuna alternativa a la Dbusgqueda de alguna transaccidn,
concesién o acuerdo entre los miembros. Sin embargo, hizo suyas las
conclusiones de la DCI y declard que se seguiria tratando de producir
documentacidén més analitica, de destacar 1las cuestiones de politica
fundamentales y de preparar informes mas concisos y consolidados®.

96. Desgraciadamente, la calidad de los informes de "evaluacién" parece
haber cambiado poco o nada durante el pasado decenio. Segun el informe de
1993 de la DCI sobre rendicidén de cuentas y supervisidédn en la Secretaria de
las Naciones Unidas, si bien algunos informes eran mas claros y analiticos,
subsistian demasiados informes del estilo "por una parte ... por otra parte



... muy dificil ... otros han fracasado ... se podria intentar ... seguiré

"

ocupandose de la cuestién ...".

97. Todavia demasiados informes de la Secretaria no documentan ni resumen
escuetamente los informes anteriores sobre el tema (sino mas bien parecen
repetirlo). Aluden vagamente a los problemas en lugar de sefialarlos con
precisién y siguen careciendo de resUmenes, andlisis de opciones vy
conclusiones y recomendaciones firmes. La DCI observdé que esta gran
cantidad de informes de "evaluacidén" dificultaba considerablemente la
rendicién de cuentas y la supervisidén en las Naciones Unidas, obstaculizaba
los cauces de presentacidén de informes, comprometia los escasos recursos de
personal para fines de presentacién de informes triviales y privaba al
personal directivo superior y a los oérganos rectores de la informacién
sustantiva que necesitaban para adoptar decisiones de politica eficaces’’.

98. Lo que ocurre en la esfera de los recursos humanos es un ejemplo que
ilustra perfectamente este decepcionante patrén observado en la
presentacién de informes. Los dos uUnicos tipos de informe de carécter
peridédico y de amplio alcance elaborados por la Secretaria consisten
fundamentalmente de una compilacién de "informacién no elaborada",
atendiendo a requisitos de presentacién de informes establecidos hace
varios decenios. Un informe anual presentado a la Asamblea General sobre la
composiciédn de la Secretaria incluye unas 50 péaginas de cuadros
estadisticos destinados a "facilitar una evaluacidén de la distribucidn del
personal" por nacionalidad, sexo, categoria y tipo de nombramiento’’. Una
lista del personal de la Secretaria de las Naciones Unidas anual (aunque
interrumpida desde 1991) proporciona més de 350 péginas de informacidn

detallada sobre cargos, categorias, nacionalidad y sexo de los
funcionarios’?.
99. En 1978, el Secretario General proporcioné un informe muy interesante

sobre la aplicacién de las reformas en materia de politica de personal73
preparado sobre la base del informe de 1971 de la DCI sobre problemas de
personal. Con todo, ese informe contenia sélo 32 parrafos de examen de
politicas, pero desde entonces practicamente ha desaparecido del todo hasta
ese limitado caréacter sustantivo de la presentacidén de informes sobre
recursos humanos. Los escasos parrafos descriptivos del citado informe
sobre la composicidén de la Secretaria contienen mayormente explicaciones de
antecedentes de los conceptos de "distribucidén geografica" y "limites
convenientes". En pocas ocasiones han incluido unos cuantos pérrafos sobre
temas como la contratacién o el adelanto de la mujer, pero en afios
recientes incluso esa clase de tratamiento ha sido superficial e irregular.

100. La otra Unica presentacidén periddica de informes sobre cuestiones de
recursos humanos es lo que ha pasado a ser el informe anual sobre la
condicién de la mujer, el cual, no obstante, sigue la misma pauta

prudentemente informativa. Como se examindé en el capitulo IV, el informe
anual inicial, presentado en 1985, contenia un excelente examen andlitico
de los problemas y de las medidas adoptadas en relacidén con el adelanto de
la mujer’®. Sin embargo, los informes posteriores no han sido sino
recopilaciones estadisticas con un examen muy superficial de "iniciativas"
orientadas hacia el futuro y sin un andlisis cabal de las cuestiones de
politica prioritaria para el adelanto de la mujer, una evaluacidén de los
progresos alcanzados, los problemas suscitados, los resultados obtenidos,
las estrategias en curso o las que requieren una reorientacidén, y los
nuevos problemas gue surgenw. Cabe sefialar asimismo que desde 1985 todos
estos informes se han publicado tardiamente en el periodo de sesiones de la



Asamblea General (octubre o noviembre) en lugar de hacerlo con mayor
antelaciédn, lo que permitiria a los Estados Miembros examinarlos
debidamente y ocuparse de ellos.

101. Los informes sobre la mujer correspondientes a 1991 y 1992 ilustran
claramente estas deficiencias de la presentacién de informes. En 1990, 1la
Asamblea General pididé al Secretario General que presente en 1991 un
programa de accidén para el adelanto de la mujer para el periodo 1991-1995,
incluida una "evaluacién y un anédlisis amplios" de los obstéaculos, una
valoracién de la adecuacidén del dispositivo existente para aplicar el
programa, y un programa detallado de actividades comprendidas en un plazo
de tiempo7.

102. Sin embargo, en el informe del Secretario General sobre el adelanto
de la mujer correspondiente a 1991, se afirma que habia "tomado medidas
para ... la preparacién” de los elementos antes mencionados, pero se

requeria més tiempo para la conclusién de esa labor. Prometid que el
programa de accién y la "evaluacidén y andlisis amplios" se presentarian a
la Asamblea en 1992". Pero en el siguiente informe, correspondiente a
1992, se incluydé Unicamente "un anédlisis de los obstéculos", preparado por
un consultor externo y resumido en no mads de nueve frases. El programa de
accién se exponia también en forma rédpida y superficial en 11 parrafos, sin
una evaluacién de los progresos ni del dispositivo de aplicacidén, o el
calendario previsto7.

103. A falta de una presentacién de informes periddicos y completos sobre
las cuestiones sustantivas de recursos humanos, durante mucho tiempo la
Asamblea General ha dependido de los informes especiales que solicita a la
Secretaria. Desgraciadamente, este patrén de solicitudes formales,
respuestas léanguidas y descontento por parte de la Asamblea estd cobrando
proporciones de epidemia en ese tipo de presentacidén de informes, como se
desprende de la reaccidén de la Asamblea frente a muchos informes recientes
sobre recursos humanos preparados (o no preparados) por la Secretaria. En
1993, la Asamblea General:

a) expresd su preocupacidén por los problemas de la tardia
publicacién de la documentacién, el incumplimiento de algunos mandatos
establecidos por la Asamblea y la adopcidén de medidas que no correspondian
a ningun mandato, vy destacdé una vez més la importancia del diadlogo
constante, oportuno y sustantivo y de las consultas entre los Estados
Miembros y el Secretario General'® ;

b) lamentd que en el informe del Secretario General sobre la
reestructuracién y eficiencia de la Secretaria no se analizaran los efectos
de la reestructuracién, como se habia solicitado y pididé otro informe, de
caracter analitico, para 1994°%° ;

c) lamentd que la nota del Secretario General sobre el control vy
gestién de puestos no correspondiera al informe solicitado, y pidié un
nuevo informe para 1994°%" ;

d) lamentd que el informe sobre el sistema de obligaciones vy
rendicién de cuentas de los directores de programas no proporcionara una
respuesta adecuada a lo pedido por la Asamblea General en 1991, 1992 vy
1993, y solicitd el establecimiento de un sistema de rendicidén de cuentas a
mas tardar el 1° de enero de 1995, junto con la presentacién de un informe
pertinente a la Asamblea en 1994 ;



e) exhorté al Secretario General a que iniciara "sin demora" un
examen completo del sistema de evaluacidén de la actuacidén profesional que
se utilizaba en la Secretaria, con miras a convertirlo en un sistema eficaz
que evaluara exactamente el desempefio del personal vy aumentara la
responsabilidad del personal® ; vy

f) lamentd que no se hubiera presentado a la Asamblea General un
informe sobre la administracién de justicia en la Secretaria, solicitado en
1990, y pidid que se realizara un estudio e informe amplios al respecto a
mas tardar para 1994%,

104. Asi pues, en las Naciones Unidas, las politicas de personal, la
presentacién de informes y el didlogo han wvuelto al punto de partida, es
decir, a la lamentable situacidén que la DCI encontrd hace 23 afios, en 1971:
un gran descontento entre los Estados Miembros, los funcionarios superiores
y el personal en el marco de debates aparentemente interminables sobre las
cuestiones de personal, y una falta de medidas encaminadas a establecer vy
utilizar técnicas modernas de gestién de personal en la Secretaria.

B. Nuevas orientaciones dinamismo, transparencia, didlogo, resultados

105. Por fortuna, la existencia de nuevas y firmes orientaciones vy
actitudes en materia de politicas, permiten vislumbrar :la salida de este
atolladero, algunas de las cuales se consignan a continuacién.

106. En noviembre de 1992, el Secretario General declardé ante la Quinta
Comisidén que la Organizacidédn habia estado funcionando muy lentamente. Para
mejorar su funcionamiento se requerian un aprovechamiento o6ptimo de sus
recursos humanos, nuevas formas de pensar, practicas de gestidn modernas y
la introduccién de un enfoque integrado de todas las cuestiones de gestidn
que guardaban relacidén entre si. Sin embargo, no seria posible realizar
estas tareas a largo plazo sin introducir cambios fundamentales en el
anticuado sistema de gestién de personal imperante%.

107. En una resolucidén de la Asamblea General de diciembre de 1992, se
pididé a la CAPI que, como complemento de sus estudios sobre la remuneracidn
(incluidos nuevos estudios para garantizar la competitividad del régimen
comin de las Naciones Unidas) prestara en su programa de trabajo igual
atencidén a las medidas encaminadas a promover una gestidén eficiente del
personal, con inclusidén de las esferas del prondéstico de la contratacidn,
la planificacién de 1los recursos humanos, la gestidén de la actuacidn
profesional y la formacidén y el perfeccionamiento del personal%.

108. En abril de 1993, un representante del personal comunicé a los jefes
ejecutivos del Comité Administrativo de Coordinacién (CAC) que los
problemas de retencidn y motivacidédn del personal, la falta de recursos para
mejorar las capacidades del personal y los inacabables andlisis de expertos
sobre las deficiencias del sistema estaban todos basados en la mentalidad
de "seguir actuando en la forma acostumbrada" y en el miedo fundamental al
cambio en las Naciones Unidas. Sefialdé como "incongruente" que los procesos
de personal debieran quedarse anclados en un sistema que a todas luces era
incapaz de atender a las necesidades de la Organizacidén y su personal.
Concluydé que las practicas de gestién, las politicas de personal, la
contratacién y la promocidébn debian ser transparentes, racionales, Jjustas,
no discriminatorias y exentas de todo sesgo politico



109. La Asamblea General, en su resolucidén 47/226 de abril de 1993,
titulada "Cuestiones relativas al personal", acogidé con beneplécito el
criterio integrado de planificacidén de la gestidn del personal adoptado por
el Secretario General. Hizo hincapié en la importancia de contratar
personal de calidad, la promocidén de las perspectivas de carrera, la
evaluacién de 1la actuacidén profesional y la rendicidén de cuentas, la
capacitacién del personal, el aumento de la creatividad y la productividad
del personal y en un sistema de administracidén de Justicia Justo vy
transparente. La Asamblea instdé al Secretario General a que cuando fuese
necesario, examinara y mejorara todas las politicas y los procedimientos en
materia de personal a fin de "simplificarlos y hacerlos mas transparentes y
pertinentes" en el contexto de las nuevas exigencias a que estaba sometida
la Secretaria, promoviendo al mismo tiempo el desarrollo pleno de la
capacidad del personal. Asimismo, le instdé a que presentara en 1994 un
"informe amplio" sobre todas las cuestiones de personal sefialadas®®.

110. En agosto de 1993, un grupo interinstitucional, el Comité Consultivo
en Cuestiones Administrativas (COCA) del CAC comenzdé a elaborar una
estrategia a mas largo plazo en la que participarian los Estados Miembros,
las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas y érganos del régimen
comin como la CAPI para tratar de mejorar la eficacia de las
organizaciones, asi como sus condiciones de servicio. Este proceso podria
comenzar con una definicidén de los objetivos, funciones y metas mensurables
a fin de determinar el rendimiento y la eficacia de los recursos humanos vy
con medidas concretas para mejorar la rendicidén de cuentas del personal
directivo®®. E1 CAC pididé posteriormente al CCCA gue prosiguiera esos
esfuerzos.

111. En septiempre de 1993, el Secretario General manifestdé a un comité
integrado por representantes del personal y de la direccidédn que el personal
de las Naciones Unidas era su "activo mas valioso" y que era necesario
ofrecer salarios y condiciones competitivas, sistemas claros de rendicidn
de cuentas, métodos modernos de gestidn, una capacitacién més amplia, y un
sistema eficaz de evaluacién de la actuacidn profesional en una época de
rdpidad evolucién. Esperaba que la mayoria de estas reformas estuvieran en
curso en 1995 con miras a lograr el objetivo de una administracién publica
moderna, eficiente, bien administrada y responsable, que pudiera ofrecer
buenas perspectivas de carrera a personal motivado y de alta calidad®.

112. Velando por atender a las exigencias sin precedentes planteadas a la
Organizacidén, en noviembre de 1993, el Secretario General establecidé un
nuevo sistema de colocacidén y ascenso a fin de aumentar la flexibilidad en
la utilizacidén de los recursos humanos y simplificar los procedimientos
administrativos. Este nuevo y continuo sistema tiene por finalidad aumentar
la transparencia de los procesos de colocacidén y ascenso, los cuales
deberian premiar al personal en funcién de la competencia, la creatividad,
la versatilidad y, cada vez més, la movilidad. E1l Secretario General hizo
hincapié en gque las politicas de nombramiento, ascenso y colocacidén se
examinarian y mejorarian constantemente sobre la base de la experiencia vy
de las necesidades a largo plazo de la Organizacién91

113. En noviembre de 1993, el Secretario General comunicd también su
conclusién de que era vital que el Departamento de Administracidén y Gestidn
fuera capaz de desempefiar un papel clave en la transformacién de la
Organizacién. Concedia gran prioridad al funcionamiento eficaz de este
Departamento, especialmente en cuanto a incrementar su capacidad de
respuesta ante las necesidades cambiantes de la Organizacién y a "mejorar



su contacto con los 6rganos intergubernamentales a fin de conseguir una
oportuna corriente de informacidén y consultas eficaces entre los Estados
Miembros y la Secretaria". Ademés, sefialdé que era indispensable adoptar un
enfoque més unificado y coordinado de todas las funciones directivas.
Anuncidé que designaba a un Subsecretario General al Departamento de
Administracién y Gestidn para que supervisara tanto sus funciones
presupuestarias como las de personal ™ .

114. En diciembre de 1993, la Asamblea General reiterd su peticidn de 1991
de que el Secretario General examinara y elaborara procedimientos y normas,
incluidos anélisis del wvolumen de trabajo, parra Jjustificar toda
modificacién de puestos, e informara sobre ello en 1994. Pididé también al
Secretario General que estudiara la estructura de gestidén y organizacidn
del Departamento de Administracién y Gestidn, en particular la estructura
de los puestos de categoria superior, con miras a presentar un informe en
1994, y observd el desequilibrio creciente entre los gastos propuestos para
asuntos administrativos los propuestos para cuestiones de fondo en el
presupuesto por programas .

115. Por uUltimo, en diciembre de 1993 la Asamblea General solicitdé también
el establecimiento de un sistema transparente y eficaz de obligaciones vy
rendicién de cuentas a més tardar el 1° de enero de 1995, y pididé al
Secretario General que le presentara un informe al respecto en 1994. Se
pidid que el sistema incluyera los siguientes elementos:

"a) El establecimiento de responsabilidades claramente definidas en
materia de ejecucidén de programas, incluso indicadores de la ejecucidédn como
medida de control de calidad;

b) Un mecanismo encaminado a garantizar que los directores de
programas sean responsables de la gestién eficaz del personal vy los

recursos financieros que se les asignan;

c) La evaluacidén del desempefio de todos los funcionarios, incluso
los de categoria superior, mediante objetivos e indicadores del desempeiio;

d) La capacitacidén eficaz del personal en materia de obligaciones
. . . . . 94
financieras y administrativas"

C. El elemento critico: un informe bienal sobre recursos humanos

116. La anterior enumeracidén de intenciones normativas abarca un conjunto
de esfuerzos sumamente ambiciosos e impresionantes destinados a transformar
las actividades de personal de las Naciones Unidas. Sin embargo, habida
cuenta de la incapacidad de preparar un conjunto mucho mas limitado de
propuestas y cambios en materia de personal, como se examind en la secciédn
A supra, cabe preguntarse cémo podria llevarse a cabo esta nueva serie de
tareas.

117. Ha llegado el momento de hacer que se cumplan las esperanzas de la
Asamblea General, el Secretario General, y los grupos de personal de
implantar firmemente un sistema de gestidén de los recursos humanos fiable y
orientado hacia el futuro. Ese sistema permitiria lograr, en forma
disciplinada, la ejecucién y los resultados necesarios para mejorar el
rendimiento de los recursos humanos y posibilitaria al fin un didlogo
sustantivo y continuo con los érganos intergubernamentales sobre cuestiones
relativas a los recursos humanos.



118. En el "informe amplio" que la Asamblea General pididé a la Secretaria
que presentara en 1994 sobre la aplicacién de las cuetiones planteadas en
la resolucidébn 47/226, de abril de 1993, se sefiala una primera medida
prometedora%. Lamentablemente, este informe especial perdid rapidamente su
caracter "amplio" debido a todos los acontecimientos anteriores descritos
en la seccidén B supra.

119. La inspectora estima que debe llevarse el proceso de reforma un
decisivo paso més alld. Recomienda que en adelante el Secretario General
presente a la Asamblea General un informe bienal sobre las politicas, los
progresos y los resultados en materia de recursos humanos, preparado por la
Oficina de Gestidén de Recursos Humanos (OGRH). Como minimo, ese informe
deberia incluir regularmente secciones breves (aproximadamente de dos
padginas cada una), pero sustantivas, sobre lo siguiente:

a) Resefia general de los planes, las estrategias y los progresos;

b) Planificacién, tendencias y cambios a mediano plazo en materia
de recursos humanos;

c) Sistema general de promocidn de las perspectivas de carrera;
d) Contratacién/nombramiento, colocacidn y ascensos;

e) Evaluacién de la actuacidédn profesional;

f) Sistema de rendicién de cuentas y responsabilidad;

g) Capacitacidén y readiestramiento del personal;

h) Mejoramiento de la condicidén de la mujer;

i) Distribucidén geografica;

3) Puestos de categoria superior;

k) Cuadro de servicios generales y cuadros conexos;

1) Gestidébn y utilizacidén de puestos;

m) Relaciones entre la Administracién y el personal;

n) Condiciones de servicio;

o) Cuestiones relacionadas con el trabajo y la familia;

P) Sistema de administracién de justicia;

q) Actividades interinstitucionales incluidas las de la CAPI;
r) Fortalecimiento de las capacidades de la OGRH; vy

S) Seguimiento de las auditorias/inspecciones en materia de

recursos humanos.



120. Ese informe se prepararia y se publicaria en los afios pares, dado que
las cuestiones de personal se examinan ahora uUnicamente cada dos afios. No
supondria la validacién de otras disposiciones especiales sobre
presentacién de informes de personal existentes, como los informes sobre el
adelanto de la mujer que se presentan a la Comisidén de la Condicidn
Juridica y Social de la Mujer. Sin embargo, podria de hecho suponer un
alivio para la OGRH en cuanto a sus obligaciones de presentacidén de
informes al concentrar en forma sucinta e integrada toda la informacidén que
ha de presentarse en un solo documento peridédico en vez de una sucesiédn
constante y abrumadora de documentos esporddicos y especiales. Ademds, como
se indicdé anteriormente, los componentes iniciales del informe se podrian
ir revisando y combinando a medida que cambien las necesidades.

121. Desde luego, un informe no es sino otra serie de palabras: lo que
importa es la accidén. No obstante, la presentacién de un informe bienal
sobre recursos humanos seria un importante estimulo para la adopcidén de
medidas eficaces en materia de recursos humanos en el futuro, pues
aportaria en forma periddica:

a) Un enfoque integrado: el informe permitiria a los funcionarios
superiores y a la Asamblea General 1llevar a la préactica su deseo,
frecuentemente expresado, de contar con un enfoque de gestién integrado,
que en este caso tendria en cuenta todos los principales aspectos e
interrelaciones de los recursos humanos (y, como muestra la lista, son
muchos) ;

b) Una concentracidén estratégica: cada seccidén se concentraria en
los objetivos pertinentes a esa esfera y en las medidas adoptadas para
alcanzarlos, y los actualizaria continuamente;

c) Un diélogo disciplinado y transparente: el informe
proporcionaria un marco coherente de objetivos, datos, tareas,
responsabilidades y medidas en la esfera de los recursos humanos para su
examen peridédico por parte de los encargados de formular las politicas, en
un proceso abierto y ordenado de adopcidén de decisiones que no existe en la
actualidad;

d) Una mayor comprensién: otra ventaja, en modo alguno
insignificante, que tendria un informe bienal amplio sobre los recursos
humanos es que permitiria a los Estados Miembros aclarar y comprender mejor
la jerga obtusa y la compleja estructura que a menudo caracterizan a las

cuestiones de personal en las Naciones Unidas. (Por ejemplo, ¢;cdémo se
definen los puestos de "alto nivel" "superiores, o normativos": Cudl es la
diferencia exacta entre "contratacién" y "nombramiento", "colocacién" vy
"ascenso"? (Qué significa la expresidén "y categorias conexas", relacionada

con el cuadro de servicios generales, o los distintos tipos de
nombramientos a corto plazo?); y

e) Un analisis, un seguimiento y una rendicién de cuentas: cada
seccidén del informe debe consignar los resultados alcanzados y analizar
criticamente los problemas vy 1los obstédculos encontrados para gque 1los
encargados de formular las politicas puedan efectuar los ajustes y el
riguroso seguimiento necesarios.

122. Como observd recientemente un destacado economista, los problemas de
informacién -quién tiene 1la informacién y en 4 €& consiste ésta- son
fundamentales para comprender todas nuestras instituciones sociales. Un



informe bienal sobre recursos humanos presentaria todas las dimensiones de
la politica de recursos humanos y la gestidén, de una vez y en un solo
lugar, para que los funcionarios superiores y la Asamblea General puedan
examinarlas debidamente.

123. En ese informe bienal se haria hincapié, como destacé la DCI en su
informe de 1971, en que muchos apremiantes problemas "administrativos" vy
"programdticos" de la Secretaria se deben en gran medida a latentes
problemas personales. Permitiria dar la atencidén prioritaria vy el
seguimiento regular a las cuestiones de personal que han faltado durante
tanto tiempo. Y lo que es mas importante, haria posible que los recursos
humanos, ese "activo més valioso", ocuparan el lugar que les corresponde en
las deliberaciones de la Asamblea General sobre politica administrativa,
junto con la memoria del Secretario General sobre la labor de la
Organizacidén y los documentos bienales de planificacidén y presupuestacidn
por programas.

D. Un primer requisito' fortalecimiento de las capacidades de gestidén de la
OGRH

124. Para hacer realidad el nuevo informe sobre recursos humanos se debe
fortalecer la OGRH de modo que pueda apoyar y Ejecutar satisfactoriamente
un programa de recursos humanos dindmico y flexible.

125. Parte del problema es el contexto histédrico. En términos generales,
la funcidén de personal ha pasado por tres etapas en los Ultimos decenios,
como muestra la evolucidén de los titulos de las dependencias de personal en
las Naciones Unidas:

a) La "administracién de personal", el concepto inicial,
comprendia los procedimientos y rutinas burocrdticos necesarios
para contratar, pagar, capacitar, apoyar y supervisar a las
personas en una organizacidn;

b)

b) Con la nocién més reciente de "servicios de personal" se
reconocia que el departamento de personal debia apoyar los departamentos
sustantivos que efectuaban las tareas centrales de una organizacidn;

c) La "gestidén de los recursos humanos" supone un enfoque
radicalmente distinto como el producto bédsico de un ntmero cada vez mayor
de organizaciones son servicios complejos y altamente especializados, su
personal no es un simple insumo de produccidén, sino recurso estratégico
indispensable que se deberd seleccionar, alentar, administrar y potenciar
con esmero.

126. La actual gestién de los recursos humanos reconoce no sélo la funcién
del "trabajador con conocimientos", sino también la creciente movilidad vy
disponibilidad mundial del trabajo calificado, y los réapidos y continuos
cambios en las modalidades de carrera, los requisitos de los puestos, y los
conocimientos especializados. Toda organizacidn necesita planificar
estratégicamente la forma oéptima de seleccionar y distribuir sus recursos
humanos. Asimismo, ha de organizar el trabajo con flexibilidad para
satisfacer los requisitos cambiantes y establecer recompensas y sanciones
eficaces en relacidén con la actuacidén profesional.



127. Ante todo, las organizaciones que deseen atraer y retener a personas
altamente calificadas a largo plazo deben proporcionar puestos estimulantes
y remuneradores, asi como educacidén y capacitacién continuas. Esto, a su
vez, requiere un departamento de recursos humanos y directores de programas
en toda la organizacidén que puedan planificar y administrar todo el ciclo
laboral de requisitos y disponibilidades, contratacién y distribucién,
evaluacién, recomgensas y sanciones, y capacitacién y desarrollo de la
fuerza de trabajo9

128. Desgraciadamente, la Secretaria de las Naciones Unidas atn no sale
completamente de la etapa operacional de "administracidén de personal”. En
1986, el Grupo de Expertos Intergubernamentales llegdé a la conclusidn de
que la politica y la gestidén de personal en las Naciones Unidas habian
sufrido el efecto de presiones politicas y de otra indole que habian
influido en la seleccién de personal. Pididé al Secretario General que
velara por que la seleccidén de personal se hiciera de conformidad con los
principios de 1la Carta, mejorara la gestidén de los recursos humanos,
afianzara la autoridad del jefe de personal, y cambiara el nombre de la
oficina de personal por el de "Oficina de Gestién de Recursos Humanos"’

(E1 nombre se cambid répidamente, pero las funciones siguen siendo en gran
medida las de antes.)

129. Otras entidades han instado a adoptar medidas semejantes. Por
ejemplo, en 1988 el Comité Directivo para mejorar la situacidén de la mujer
pididé gque se elaborara un inventario detallado de todos los puestos y
funcionarios como primer paso hacia la planificacidén integrada de los
recursos humanos a fin de garantizar el aprovechamiento éptimo del personal
y de las oportunidades de carrera, y el fortalecimiento de los programas de
capacitacién y de la planificacién de los recursos humanos en la
Organizacién

130. No obstante, en 1990 el Secretario General informé de que, si bien se
habia efectuado una racionalizacién administrativa de la OGRH, era "cada
vez méds necesario fortalecer la formulacidén de politicas de largo plazo y
la funcién de planificacién de los recursos humanos", y que era preciso
"reavivar y poner en practica" un proyecto de centralizar la informacidén y
planificar las actividades bajo la supervisidén directa de 1la OGRH’’. De
modo andlogo, en el informe de 1992 sobre la promocidén de las perspectivas
de carrera se afirmé que la planificacidén, el prondstico y el andlisis de
los recursos humanos eran "aspectos esenciales" de la planificacién
estratégica de las Naciones Unidas en general gque permitian a la
Organizacidén adoptar estrategias de personal apropiadas y evitar la demora
cuando debiera cumplir nuevos mandatos. Sin embargo, se reconocid que "en
la actualidad no se llevaba a cabo una planificacidén sistematica de ese
tipomt®

131. Hasta 1987, la OGRH tuvo una Divisién de Coordinacidén de Politicas
encargada de coordinar y hacer propuestas para la formulacidén de una
politica de personal, asi como de elaborar y analizar las politicas y los
programas de personal y considerar su posible revisidén. No obstante, esta
Divisidén se suprimidé durante la crisis financiera de 1987. Los dos puestos
de nivel directivo de la Divisidén también se eliminaron o se excluyeron de
la OGRH y en la actualidad no cuenta con ningun puesto de coordinacién de
politicas.

132. 1La Inspectora no cree que la OGRH pueda desempefiar sus
responsabilidades sustantivas en materia de gestidén de los recursos humanos



si se le ha extirpado su "cerebro" estratégico. Este problema resulta aun
méds agudo si se tiene en cuenta que el recambio de personal directivo de la
OGRH y el Departamento de Administracién y Gestidén ha sido tan incesante
durante los Ultimos seis afios que los titulares apenas han tenido la
oportunidad de considerar las cuestiones de desarrollo de la gestidén a més
largo plazo antes de abandonar su cargo. Para remediar esta falta de
capacidad y perspectiva en materia de gestidén y mitigar el considerable
desgaste que supone para el personal de la OGRH en su trabajo cotidiano la
multiplicidad de mandatos, la Inspectora cree que es necesario adoptar las
tres medias descritas a continuacién.

133. Para implantar un sistema coherente de planificacidén , gestidn vy
presentacién de informes en materia de recursos humanos la Inspectora
recomienda en primer lugar que se cree una pequefia dependencia bajo la
supervisién directa del jefe de la OGRH. Serian suficientes dos
especialistas del cuadro orgadnico de la categoria superior con formacidn
especializada y experiencia de alto nivel, en gestidén de recursos humanos,
y personal de secretaria. Esos funcionarios se encargarian de la
formulacidén y el andlisis de politicas en materia de recursos humanos, los
estudios demograficos y estadisticos, la supervisidén de las actividades en
la esfera de los recursos humanos y (juntamente con el personal directivo
de la OGRH y otros funcionarios superiores) de la preparacién del informe
bienal sobre recursos humanos y la presentacién de informes especiales
sobre cuestiones conexas. Dado que el cumplimiento diario de tareas
diversas entrafla presiones que excluyen inevitablemente la preparacidén y el
andlisis de politicas de largo alcance, a estos especialistas no se les
debe asignar ninguna otra funciédn.

134. En segundo lugar, es urgente actualizar las calificaciones y 1la
experiencia en materia de gestidén de recursos humanos del personal de
categoria superior y del cuadro orgadnico de la OGRH. Los funcionarios de la
OGRH han confirmado que sélo unos pocos de los actuales funcionarios de
mayor categoria de la OGRH tenian formacidén profesional universitaria en
administracidén de personal, gestién de recursos humanos o desarrollo
institucional, y/o experiencia profesional en astas esferas, antes de pasar
a formar parte de la OGRH. Esos funcionarios indicaron que se esté
considerando la creacidén de un plan de capacitacidén para tratar de enmendar
esta situacidn.

135. La Inspectora recomienda que, en adelante, al contratar personal para
la OGRH se dé prioridad a personas gque tengan una sdélida formacidén vy
experiencia profesionales en la esfera concreta de la gestidén de los
recursos humanos. En cuanto al personal del cuadro orgédnico en funciones,
se debe hacer todo lo posible por buscar y proporcionar programas concretos
de capacitacidén en recursos humanos en universidades o a cargo de
consultores. Ademds, se debe alentar al personal de la OGRH a que participe
activamente en sociedades profesionales relacionadas con las cuestiones de
personal, recursos humanos, desarrollo administrativo e institucional.
Asimismo, se debe considerar la utilizacidédn racional de un mayor numero de
consultores para inyectar nuevas ideas y diagnosticar los problemas (véase
también el capitulo VI a continuacién).

136. La tercera y Ultima medida para el fortalecimiento inicial se refiere
en general a las responsabilidades, la autoridad y la dotacidén de personal
de la ORGH. La Oficina se ha visto sometida a una presidén doble debido a la
considerable proliferacién de las misiones de mantenimiento de la paz y de
las misiones humanitarias en los tGltimos tiempos, ademds del gran volumen



de tareas y mandatos que se le han ido confiando afio tras afio. No sdbélo ha
tenido que contratar a cientos de personas para dichas misiones en calidad
de personal supernumerario por periodos breves, sino también ha cedido a
muchos de sus propios funcionarios para esos fines. Por otra parte, la
reciente reclasificacién del puesto de jefe de la OGRH de la categoria de
Subsecretario General a la categoria de Director tiende a menoscabar la
importancia de la Oficina y de la funcién de los recursos humanos, lo que
se contrapone a la "funcidén decisiva" que el Secretario General confié al
Departamento de Administracién y Gestidn al modificar su organizacidn, asi
como la peticidén del Grupo de Expertos Intergubernamentales de afianzar la
autoridad del jefe de personalml.

137. Por tanto, la Inspectora recomienda que el volumen de trabajo, las
tareas, la autoridad y la dotacidén de personal de categoria superior y del
cuadro orgadnico de la OGRH se sigan examinando minuciosamente para tener la
certeza de que se pueden ejecutar -y de que se estdn ejecutando- programas
eficaces de recursos humanos. Por esta razdn, ha sugerido también (véase la
seccidén C supra) gque el informe bienal sobre recursos humanos propuesto
contenga una seccidn concreta sobre el fortalecimiento de las capacidades
de la OGRH.

138. La Inspectora reconoce plenamente (como lo indica el subtitulo del
presente informe) que las recomendaciones a favor de un informe bienal
sobre recursos humanos, de un equipo de especialistas en planificacién y de
un modesto fortalecimiento de la OGRH no son sino el principio de un
proceso que debid haberse iniciado hace mucho con miras a establecer la
gestién de los recursos humanos en la Secretaria. Para lograr resultados
eficaces, habran de enfrentarse desafios aln mayores en el futuro.

a) Hace seis afios se propuso y aprobd el Sistema Integrado de
Informacién de Gestidén (SIIG). Su desarrollo ha costado hasta ahora mas de
40 millones de ddélares y se requieren otros 13 millones de ddlares en 1994-
1995 para completar la '"primera etapa", sin gque aun se divise su
conclusiéon'®. En el informe de 1992 del Secretario General sobre la
promocién de las perspectivas de carrera se prometid que el SIIG integraria
todas las funciones de gestién de personal y pasaria a ser "un instrumento
cte importancia fundamental para la aplicacidén eficaz de un sistema amplio
de promocidén de las perspectivas de carrera"'’®. sin embargo, se requiere
una apreciacién clara de los datos, estadisticas y mejoras cualitativas del
personal que proporcionard el SIIG a corto plazo; de los costosos recursos
de personal que liberard de rutinas burocraticas; y de exactamente cuando
se obtendrédn estos resultados. Actualmente el SIIG deberia contribuir en
forma decisiva a los urgentes esfuerzos de desarrollo de la gestidén de
recursos humanos y no servir de perpetua excusa para retardar esas
impostergables mejoras.

b) El Departamento de Administracidén y Gestidn consume unos 438
millones de ddlares al afio en recursos de las Naciones Unidas. En 1993, la
Asamblea General tomdé nota con preocupacidén de esta enorme proporcidn del
presupuesto total correspondiente a la administracién'®. Mas alla del
proyecto del SIIG, que tiene un admbito limitado, es indispensable efectuar
una modernizacidén vigorosa y continua de todos los programas y procesos del
Departamento y de la OGRH a fin de liberar recursos, tiempo y aptitudes del
personal de las viejas rutinas burocrdticas y desarrollar sistemas vitales
de gestidén. Estas medidas han de ponerse en marcha a un ritmo mucho més
rdpido que el de la parsimoniosa ejecucidén de determinadas tareas descritas



en el informe de 1992 de 1la Secretaria sobre la promocidén de las
perspectivas de carrera.

c) Lo que es mas importante y mas dificil, el estilo profundamente
enquistado de "administracién de personal” y la consabida cultura de la
Secretaria de resistencia al cambio, tienen que ser vencidos en toda la
Secretaria de las Naciones Unidas. La gestién de los recursos humanos no
s6élo incumbe a la OGRH. Esta Oficina debe pasar a ser ante todo una
instancia de formulacidn de politicas, facilitadora, consultora v
supervisora de las politicas y los programas de recursos humanos, en vez de
continuar siendo el complicado mecanismo administrativo que ha sido hasta la
fecha. La Asamblea General ha pedido concretamente que los directores de
programas en toda la Secretaria sean responsables de la gestién eficaz de
los recursos de personal que se les asignean. Esto comprende la previsiédn,
la gestidén y la promocidén de las perspectivas de carrera de los recursos
humanos y evidentemente requiere una orientacidén, una presentacidén de
informes y una capacitacidén mucho més enérgicas en materia de gestidn para
que los administradores puedan ejecutar debidamente estas funciones.

139. La inspectora estima que las recomendaciones contenidas en el presente
informe con respecto a la presentaciédn bienal de informes sobre recursos
humanos y el fortalecimiento de la OGRH son medidas iniciales indispensables
para el establecimiento definitivo del sistema de recursos humanos que el
Grupo de Expertos Intergubernamentales propugndé en 1986, pero que (salvo el
rdpido cambio de nombre al de OGRH) se ha retrasado desde entonces. Las
declaraciones de politica formuladas por la Asamblea General y el Secretario
General en 1993 proporcionan una oportunidad y un impulso decisivos para
poner en marcha al fin una gestidén apropiada de los recursos humanos.

140. Por su parte, la DCI prepara actualmente informes sobre otros
elementos fundamentales para un sistema integrado de gestién de los recursos
humanos. La Dependencia ha incluido en su programa de trabajo para 1994
exadmenes de a) las politicas de contratacién, colocacidén y ascenso, b) el
sistema de examen y evaluacién de la actuacidén profesional (ambos en la
Secretaria de las Naciones Unidas); «c¢) las cuestiones relativas a la
rendicién de cuentas y la supervisién, y d) las relaciones entre el personal
y la Administracién (ambas en el sistema de las Naciones Unidas, incluida la
Secretaria de las Naciones Unidas) .

E. Un seqgundo requisito rendicidén de cuentas y seguimiento

141. Un segundo requisito para la gestidén eficaz de los recursos humanos y
la presentacién de informes conexos en la Secretaria en el futuro es una
mayor capacidad de rendir cuentas de la labor realizada. En la actualidad,
la rendicién de cuentas respecto de las medidas encaminadas a mejorar las
funciones de personal incumbe frecuentemente a "los directores de programas
de la OGRH". Por desgracia, la responsabilidad asignada a todos significa
por lo general la responsabilidad de ninguno. El1 mediocre historial del
adelanto de la mujer y otras esferas prioritarias de los recursos humanos
(véase el capitulo VI) corrobora esta evaluacidén pesimista. Ademés, la
presentacién futura de informes sobre los recursos humanos debe abandonar el

estilo superficial del pasado, descrito en la seccién A supra ("por una
parte ... por otra ... se podrian intentar ...").
142. Un elemento central de la rendicién de cuentas son las medidas

relacionadas con el rendimiento y los progresos alcanzados. Afio tras afio, la
DCI ha informado sobre los sistemas de estimacién de gastos, la evaluacidn
de las necesidades en materia de personal, los andlisis sobre el volumen de



trabajo, los objetivos a plazo fijo, los programas de trabajo, y 1los
indicadores de los logros que se pueden proporcionar a los dérganos rectores
para mejorar la transparencia de los programas y ayudarlos a evaluar la
actuacidédn profesional y garantizar la rendicidén de cuentas'’®

143. Hace més de un decenio se alcanzaron algunos progresos en el sistema

de las Naciones Unidas en la esfera de la traduccidén y otros servicios de
. 107 7 . 2 . ..

conferencias™ ', vy en 1990 la Secretaria proporcioné a la Comisidn

Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto (CCAAP) un informe
actualizado al respectomg. Sin embargo, en otras esferas administrativas,
la Secretaria ha actuado muy cautelosamente en el desarrollo de normas vy
datos sobre el volumen de trabajo: en un informe de 1991 de la Secretaria
se citaron muchas de las complejas cuestiones gque ello entrafiaba y se
propuso la realizacidén de un estudio piloto109

144. No obstante, la Asamblea General continta insistiendo enérgicamente
en la adopcidén de medidas:

a) En 1988, instd al Secretario General a que tuviera en cuenta el
. . . . . 110
analisis del volumen de trabajo en los esfuerzos de reestructuracidn ;

b) En 1990, de nuevo apoyd '"plenamente la intencidén de la

Secretaria de elaborar técnicas de andlisis de la gestidén y el volumen de
sl
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c) En abril de 1993, instd al Secretario General a que examinara y
mejorara todas las politicas y los procedimientos en materia de personal a
fin de "simplificarlos y de hacerlos més transparentes y pertinentes"lu;

d) En diciembre de 1992 declardé enfdticamente que seguian sin
aplicarse "las normas sobre volumen de trabajo y otras técnicas de gestidn
que son de importancia decisiva" para determinar los recursos necesarios, y
solicitdé que se elaboraran para su utilizacidén en la pregﬁracién del

presupuesto por programas para 1994-1995 y bienios posteriores1 ;

e) En diciembre de 1993, la Asamblea General apoyd el
establecimiento de un "sistema transparente y eficaz de obligaciones vy
rendicién de cuentas a més tardar el 1° de enero de 1995", que incluyera

1) "Indicadores de la ejecucidén como medida de control

de calidad";
2) "Un mecanismo encaminado a garantizar que 1los

directores de programas sean responsables de la
gestién eficaz del personal 'y los recursos
financieros que se les asignan";

3) "La evaluacién del desempefio de todos los
funcionarios, incluso los de categoria superior,
) . . . ) ~ nwll4
mediante objetivos e indicadores del desempefio ;
Yy

f) En diciembre de 1993, reiterd ademds su peticidén anterior,
formulada en 1991, de que el Secretario General examinara y elaborara
"procedimientos y normas, incluidos andlisis del volumen de trabajo, para
justificar el establecimiento, la eliminacidén, la reclasificacidén, 1la
iggzﬁgsién y la redistribucién de puestos" e informara sobre ello en



145. Los programas de personal de la Secretaria han sido especialmente
lentos en cuanto al desarrollo de estadisticas Uttiles sobre el desempefio y
el volumen de trabajo. Por ejemplo, las medidas de personal presentadas en
los recientes informes de ejecucién de los programas consistian
principalmente en estadisticas sobre el volumen de documentacidn
tramitada''®. Tales actividades tienen muy poco que ver con la eficacia de
los programas. Ademéds, estas medidas no han sido siquiera coherentes de un
informe de ejecucidén a otro, de modo que no existen "datos de referencia"

que permitan hacer comparaciones y medir los progresos del rendimiento.

146. Para que el informe bienal sobre recursos humanos que se propone en
el presente informe sea realmente Util en la formulacién de politicas ha de
proporcionar andlisis y estadisticas cuidadosamente seleccionadas que
muestren dénde se encuentran los problemas y atascamientos concretos. Sélo
entonces puede entablarse un didlogo constructivo y hallarse soluciones
debidamente documentadas. Esas estadisticas podrian concentrase, por
ejemplo, en determinar el tiempo medio en que los puestos del cuadro
orgadnico permanecen vacantes (y analizar tendencias, razones, y sectores de
éxito y de mayores problemas en toda la Secretaria). Podrian expresar el
porcentaje de funcionarios cuya actuacidén profesional haya sido evaluada en
los debidos intervalos peridédicos (e indagar, una vez méas, ddénde y por qué
se obtienen resultados positivos o surgen problemas). También podrian
mostrar cuantos funcionarios han recibido capacitacién en esferas
concretas, y cuantos afios se requerirdn para capacitar a todos 1los
funcionarios de la Secretaria que relnen las condiciones para ello. En el
capitulo siguiente, relativo al adelanto de la mujer, también se hace
referencia a las numerosas estadisticas informativas realizadas hace tiempo
en esa esfera que sin embargo Jjaméds se han desarrollado ni utilizado en
forma sistemdtica para explicar los problemas y los progresos de la
condicién de la mujer.

147. Ademads de los enérgicos llamamientos de la Asamblea General en pro de
los cambios antes mencionados, los delegados que participaron en la Quinta
Comisidén en el otofio de 1993 hablaron con creciente frecuencia de poner en
pradctica wuna "cultura de la rendicidén de cuentas", asi como sistemas
formales para evaluar la actuacidén profesional en todos los departamentos
(incluida en particular la OGRH), normas efectivas de servicio y un
arraigado hédbito de rendicidén de cuentas del desempefio de las funciones vy
el logro del rendimiento acordado. Las organizaciones gubernamentales de
los Estados Miembros han establecido sistemas de indicadores de 1la
actuacién profesional, incluida la medicién de la eficiencia y de 1los
progresos hacia el cumplimiento de las metas fijadas para los recursos
humanos. La Inspectora no ve razdédn alguna por la que la Secretaria de las
Naciones Unidas no pueda hacer lo mismo.

148. La Inspectora recomienda que se elaboren y mantengan para cada esfera
sustantiva del propuesto informe bienal sobre recursos humanos,
estadisticas y datos cuidadosamente seleccionados sobre redimiento,
progresos, volumen de trabajo y resultados. Estos datos deben actualizarse
periddicamente o complementarse con nueva informacidén que ponga de relieve
los éxitos, los problemas o las restricciones. Se debe determinar
claramente la responsabilidad que corresponda a esos diversos resultados y
posteriormente complementarse con los elogios, las lecciones o las medidas
correctivas que procedan.

149. ©Un segundo elemento central de la rendicién de cuentas en materia de
recursos humanos es una inspeccidén mas cabal a cargo de expertos externos y
un seguimiento periddico y transparente. La Inspectora recomienda que en
los informes sobre recursos humanos, se preste mayor atencién a las



inspecciones, auditorias, evaluaciones, investigaciones u otras
apreciaciones efectuadas por las dependencias internas de supervisidn, la
Junta de Auditores, la CCAAP, la DCI, consultores externos o grupos de
expertos. Como parte del seguimiento deben comunicarse las medidas
concretas adoptadas para abordar répidamente cualquier deficiencia o
problema observado y tomar disposiciones correctivas apropiadas. Por estas
razones, la Inspectora propuso que en el informe Dbienal sobre recursos
humanos se dedicara una seccidn (secciétn C  supra) al seguimiento
sistemdtico del examen de los programas sobre recursos humanos.

150. Por uUltimo, otro componente es, en general, la rendicidén de cuentas
oficial propiamente tal, gque ha sido inexistente durante mucho tiempo en
los programas administrativos de la Secretaria. En 1988, la DCI publicd una
evaluacidén a fondo de la deficiente presentacidén de informes a los brganos
rectores sobre la ejecucidén de 1los programas de la Secretaria y sus
resultados'’’. Pese a que la Asamblea General elogidé en dos ocasiones las
conclusiones y recomendaciones del informe''®, 1la Secretaria nunca las
aplicdé realmente. E1 informe puso de manifiesto en particular la falta de
informes sistemdticos sobre el desempefio del personal directivo y 1los
progresos realizados en relacidédn <con la proporcién del presupuesto
ordinario (casi la mitad) dedicado a actividades de apoyo a la
administracidén y a los servicios de conferencias. La DCI recomendd que se
prepararan por lo menos algunos informes peribddicos sobre determinados
temas a fin de fomentar activamente el mejoramiento operacional efectivo y
sostenido de los programas administrativos de la Secretaria.

151. La Secretaria afirmé que su sistema de evaluacidn interna aun era
demasiado débil para asumir mayores obligaciones en materia de presentacidn
de informes de ejecucién pese a que durante més de un decenio se habian
desplegado esfuerzos por desarrollar dicho sistema. Argumentd asimismo que
el Comité de Conferencias habia logrado proporcionar algunos informes de
apreciacién y que el nuevo sistema informatizado que se estaba
desarrollando (el actual SIIG) permitiria presentar un mayor numero de
informes de ejecucidén en el futuro''’. Seis afios después el SIIG aun no se

ha wultimado (como se ha observado a lo largo de este informe), se ha
confirmado repetidamente 1la insuficiencia de los actuales informes de
ejecucidén de los programas, y todavia no se cuenta con informes

sistemadticos sobre la actuacién y las mejoras administrativas en la
Secretaria.

152. A principios de 1993, un Grupo independiente de asesoramiento sobre
la financiacién de las Naciones Unidas observd que:

"La credibilidad futura de las Naciones Unidas dependerd en
buena medida de la eficacia de su gestidén, de la calidad de su
personal y de las mejoras que se introduzcan en su estructura y
administracién™'??.

153. La Inspectora estima que el informe bienal sobre recursos humanos
recomendado en el presente informe, preparado por un equipo altamente
profesional y con un fuerte contenido analitico vy centrado en 1los
resultados, constituiria, por fin, un primer paso hacia el fortalecimiento
general de los programas de las Naciones Unidas. Asimismo, demostraria
claramente que la Secretaria estd decidida a garantizar una efectiva
rendicidén de cuentas de la gestidédn y un mejoramiento ordenado de todos los
aspectos del "activo més valioso" que administran su oficina de personal vy
sus directores de programas.



VI. UN NUEVO PROGRAMA CENTRADO EN LOS RESULTADOS PARA EL ADELANTO DE LA
CONDICION DE LA MUJER

154. Tanto cuantitativamente, segun el "juego de los numeros", como
cualitativamente, como se refleja en los débiles esfuerzos destinados a
modificar la cultura institucional, los "programas de accidén" de las
Naciones Unidas para la mujer emprendidos durante el UGltimo decenio han
fracasado. Se han alcanzado progresos en la contratacién de funcionarios
del cuadro orgédnico de categoria inferior, vy se han abordado algunas
cuestiones relativas al lugar de trabajo mediante la aplicacidén de unas
cuantas nuevas politicas (sin que se implanten las practicas
correspondientes). Con todo, los progresos globales son insignificantes si
se comparan con los detallados objetivos, politicas y metas establecidos a
lo largo de los afios por la Asamblea General, por sucesivos Secretarios
Generales y por los propios programas de acciodn.

155. Esta situacidén es aun mas decepcionante si se piensa que las Naciones
Unidas:

a) Afirman expresamente en su Carta el principio de la igualdad
del hombre y la mujer y lo han confirmado en numerosas convenciones vy
declaraciones;

b) Tratan de actuar como érgano central autorizado a nivel mundial
y adalid del adelanto y de la causa de la mujer, funcidén enfaticamente
evocada por el Secretario General en su discurso de marzo de 1994 con

motivo del Dia Internacional de la Mujer121 ;

c) Han emprendido la organizacién de wuna cuarta Conferencia
Mundial sobre la Mujer en 1995 a fin de evaluar criticamente los progresos
de la mujer en todas las esferas;

d) Han establecido y ejecutado satisfactoriamente durante afios un
complejo sistema para garantizar la distribucidén geografica equitativa de
los puestos de la Secretaria entre los 185 Estados Miembros (que

actualmente suman un numero mayor) Yy sus regiones, pero en la actualidad
parecen incapaces de hacer lo mismo con respecto a la situacidén mucho méas
sencilla de la igualdad entre ambos sexos.

156. Dada la discrepancia existente entre la palabra y la préactica, los
programas de accidédn para el adelanto de la mujer ejecutados por la
Secretaria en el ultimo decenio corren el riesgo de convertirse en un
esfuerzo simbdélico. Las Naciones Unidas sufren una doble pérdida con este
fracaso de ejecucidén. Primeramente, y a nivel mds pragmatico, la
insuficiencia del programa de las Naciones Unidas para el adelanto de la
mujer priva a la Organizacidén del aporte que ofrece el creciente numero de
mujeres con calificaciones vy talento procedentes de todo el mundo,
especialmente si éstas intuyen que a pesar de ciertos progresos en materia
de contratacidén el clima institucional latente sigue siendo inhéspito para
la mujer.

157. En segundo lugar, la igualdad entre los sexos es una cuestidén que
adquiere cada vez mAs actualidad entre las organizaciones nacionales e
internacionales de todo tipo. Muchos gobiernos apartantes han sobrepasado a
las Naciones Unidas en cuanto a la equiparacidén de sexos y esperan que la
Secretaria los alcance. Otros Estados Miembros desean ver a mujeres en
puestos sustantivos en programas de las Naciones Unidas de alta prioridad
en los que dicho equilibrio es esencial, como los programas de desarrollo



humano y de promocién y participacién de la comunidad, y no sbélo en
consignas y folletos emblemdticos. Ademds, el conjunto cada vez mas nutrido
de investigaciones disponibles indica que las mujeres gue ocupan puestos
directivos aportan perspectivas novedosas y demuestran importantes
aptitudes de gestidén (como la creacidén de consenso y el trabajo en equipo)
y pueden fomentar un entorno laboral mucho méds abierto y creador. Esto es
particularmente valioso para organizaciones como las Naciones Unidas que
estédn experimentando grandes transformaciones.

158. Los llamamientos formulados por la Asamblea General en 1993 para
implantar nuevas orientaciones y practicas de personal en muchas esferas
(resumidos en la seccidén B del capitulo V del presente informe) pueden
significar un cambio radical para las funcionarias, pues al poner en tela
de juicio las viejas rutinas de personal inducen al reconocimiento de todos
los recursos humanos de las Naciones Unidas como el aludido "activo més
valioso" que ha de seleccionarse, administrarse y potenciarse
esmeradamente. No obstante, si bien la gestidén racional de los recursos
humanos es un paso fundamental hacia el logro de la equiparaciédn de las
funcionarias, no basta por si sola.

159. La Secretaria de las Naciones Unidas necesita partir de cero en lo
que respecta a sus programas para el adelanto de la mujer a fin de combinar
las politicas vy estrategias existentes, que siguen siendo Dbastante
pertinentes, con un nuevo y fuerte énfasis en la transparencia, la
responsabilidad y los resultados. S6lo mediante una renovada determinacidn
de lograr simple y llanamente su propdésito y un seguimiento fiable vy
sistemdtico puede la Secretaria traducir estas politicas y estrategias en
medidas concretas que permitan definitivamente a la mujer gozar de 1la
igualdad respecto del hombre consagrada en la Carta de las Naciones Unidas.

160. Por consiguiente, la Inspectora propone diez medidas en el marco de
un nuevo programa de accidén. El Secretario General y la Asamblea General
deben tomar la iniciativa en este empefio. Han de empezar desde el principio
y declarar claramente que en adelante se centraradn los esfuerzos en la
funcién de ejecucién como elemento integral de las operaciones cotidianas
de las Naciones Unidas.

Un nuevo programa centrado en 1los resultados. La Inspectora
recomienda que la Asamblea General y el Secretario General
sustituyan el actual e ineficaz "programa de accidén" para el
adelanto de la mujer por un nuevo programa. En ese nuevo
programa, gque se comunicard claramente y al que se dard amplia
divulgacidén, se deberd hacer marcado hincapié en la rendicidn
de cuentas y las actividades de seguimiento con miras a aplicar
definitivamente resoluciones aprobadas por la Asamblea General
en pro del adelanto de la mujer (la igualdad entre los sexos),
con inclusidén no privativa de las diez medidas concretas que se
exponen a continuacién.

161. Desde el inicio mismo de 1los programas de accidén de 1985 se ha
declarado claramente que el compromiso, la conduccidén, y la actuacién del
personal directivo superior son absolutamente esenciales para mejorar
efectivamente la condicidén de la mujer. Sin embargo, los progresos han sido
muy lentos, la proporcidén de mujeres disminuye constantemente a medida que
se asciende en la escala jeradrquica y Jjamds se ha visto una verdadera
rendicién de cuentas por parte del personal directivo superior. El problema
es tanto mas urgente por cuanto son muy pocas las mujeres dque en la



actualidad ocupan puestos de nivel decisorio o superior. Los funcionarios
de més alto nivel deben desempefiar una funcién rectora. De lo contrario,
los objetivos generales de la Asamblea General en materia de representacidn
de la mujer y sus llamamientos para lograr el trato en pie de igualdad
nunca se convertiradn en realidad.

Medida 1. Los funcionarios superiores que integran el nuevo
Grupo Consultivo en Gestidén y Finanzas deben incluir la
condicién de la mujer como tema ordinario de su programa al que
ha de darse seguimiento en las reuniones del Grupo y asumir
activamente su responsabilidad de localizar a mujeres
calificadas y de mejorar constantemente su representacién,
sobre todo en puestos de categoria superior.

162. Desde 1986, el Comité Directivo ha recomendado més de 50 medidas para
el adelanto de la condicién de la mujer, casi todas las cuales han sido
acogidas por el Secretario General en una serie de boletines. Sin embargo,
los limitadisimos progresos alcanzados tanto en lo que respecta al adelanto
general de la mujer como a la aplicacién de las diversas recomendaciones
concretas, han sido motivo de creciente preocupacién para el Comité
Directivo y el Secretario General. De hecho, el Comité no ha presentado
ningin informe oficial desde diciembre de 1991; no obstante, cabe reconocer
que a fines de 1993 1instdé al Secretario General a que garantizase la
aplicacidén de las directrices establecidas para el ascenso y la
contratacidén de mujeres.

Medida 2. Deben reanudarse los informes del Comité Directivo
para mejorar la situacién de la mujer en la Secretaria y los
boletines conexos del Secretario General dandoles mayor
visibilidad y haciendo mucho m&s hincapié en las medidas
concretas adoptadas para aplicar las recomendaciones
anteriores, asi como en el analisis a fondo de los problemas
enfrentados en las nuevas recomendaciones gue sean necesarias
para alcanzar progresos sostenidos.

163. Los programas de accidén para mejorar la condicidén de la mujer han
estado condenados a la inanicién: carecen de los recursos Dbéasicos de
personal indispensables para su ejecucién. En particular, el Comité
Directivo se ha wvisto considerablemente impedido de cumplir sus
obligaciones de supervisiédn por una falta de capacidad -ya se propia, del
Coordinador de 1las Cuestiones Relacionadas con la Mujer o de otros
funcionarios de la OGRH- para analizar los progresos logrados, determinar
los problemas, vy desarrollar nuevos enfoques. Ademds, y pese a las
excelentes medidas estadisticas propuestas por los coloquios del UNITAR en
el decenio de 1970'* y a la disponibilidad de otras fuentes, el Comité
Directivo (asi como la Inspectora) ha observado la enorme insuficiencia de
las estadisticas existentes para supervisar los progresos de la mujer,
diagnosticar los problemas, y formular medidas correctivas'?’. A la luz de
las graves limitaciones de recursos que afectan a la Secretaria en general,
la Inspectora estima que, como minimo absoluto la solucidén es contratar a
consultores externos altamente calificados, no en gran nUmero pero con
caradcter periddico, para que lleven a cabo andlisis concretos y sigan de
cerca el programa, ademds de aportarle perspectivas e ideas nuevas e
independientes.

Medida 3. Con cargo a recursos 1internos existentes, el
Secretario General debe asignar aproximadamente seis meses de



servicios de consultores expertos al afio para ayudar al Comité
Directivo y al Coordinador de las Cuestiones Relacionadas con
la Mujer a ejecutar debidamente el programa de accidn
supervisando los progresos, analizando los ©problemas vy
proponiendo nuevos enfoques para el adelanto de la mujer.

164. Desde hace mucho tiempo, la falta de un sistema de promocidén de las
perspectivas de carrera en la Secretaria constituye un obstaculo particular
para la mujer en su intento de "alcanzar" a los hombres. Inicialmente, los
programas de accidén tenian por objeto establecer comités directivos en los
principales lugares de destino 'y coordinadores de las cuestiones
relacionadas con la mujer en los departamentos y oficinas y en los lugares
de destino de todo el mundo. Sin embargo, todo indica que estos arreglos no
han prosperado tras varios aflos de inactividad, recientemente se ha vuelto
a establecer, a jornada parcial, el cargo de coordinador a fin de atender
los asuntos de interés para el numeroso personal femenino en Ginebra; por
otra parte, una lista de dichos coordinadores en toda la Secretaria
proporcionada a la Inspectora era sumamente incompleta vy, al parecer,
anticuada. Habida cuenta sobre todo de la penosa lentitud con que avanza el
establecimiento de un sistema de promocidén de las perspectivas de carrera
en las Naciones Unidas, es evidente que se necesita urgentemente una red de
coordinadores y comités directivos para ayudar e informar a las mujeres en
toda la Secretaria.

Medida 4. El Coordinador de las Cuestiones Relacionadas con la
Mujer en Nueva York debe restablecer (o establecer) la red
mundial de esos coordinadores y, de ser posible, de otros
comités directivos, en los departamentos, oficinas y lugares de
destino de la Secretaria. Esta medida debe incluir un sistema
para mantener informadas a esas personas de los acontecimientos
y oportunidades que afectan a la mujer y para solicitar su
aporte, ideas e informaciédn con respecto al seguimiento de los
problemas enfrentados y los progresos realizados.

165. En su resolucidén 48/218, la Asamblea General pide el establecimiento
en toda la Secretaria, a mas tardar en enero de 1995, de un sistema
transparente y eficaz de obligaciones y rendicién de cuentas que incluya
"un mecanismo encaminado a garantizar que los directores de programas sean
responsables de la gestidén eficaz del personal vy de los recursos
financieros que se les asignan"'*. Ademds, en los informes del Secretario
General'?’ y en una resolucién de la Asamblea General de 1986'°° han
destacado que el personal directivo serd responsable de su actuacidén en el
cumplimiento de los objetivos de dotacidén de personal y del adelanto de la
situacidén de su personal femenino, % sera evaluado en forma
correspondiente. Ahora es necesario, definitiva y urgentemente, que estas
politicas se apliquen de manera tangible. El examen y el seguimiento de esa
labor y las medidas que se adopten ulteriormente no sbélo deben estar a
cargo de la OGRH y del Comité Directivo, sino también de los mecanismos
internos y externos de supervisidn.

Medida 5. Los directores de departamentos y oficinas deben
rendir cuentas y asumir plenamente la responsabilidad del
cumplimiento de los objetivos y de la aplicacién de las
politicas formuladas por la Asamblea General y el Secretario
General con respecto a la condicién de la mujer como parte
integral del nuevo sistema de rendicidén de cuentas vy
responsabilidad. Su desempefio ha de evaluarse con regularidad



(aunque sea sumariamente) en informes de cardcter publico sobre
la condicién de la mujer, en informes internos presentados a
las instancias directivas y en forma peribdédica por las
dependencias internas y externas de supervisidén. En cada uno de
estos procesos de rendiciédn de cuentas se deben determinar los
problemas y los logros, adoptar medidas correctivas y reconocer
el desempefio meritorio o, en caso contrario, aplicar sanciones
correspondientes, tal como se ha pedido y nunca llevado a la
préactica.

166. Desde hace més de dos decenios se mencionan cada cierto tiempo los
intereses y perspectivas de la mujer del cuadro de servicios generales vy,
al respecto, el Comité Directivo ha presentado propuestas sustantivas que
el Secretario General ha aceptado en gran parte. Sin embargo, se continuta
haciendo caso omiso de las 4.500 o més mujeres del cuadro de servicios
generales de la Secretaria. Recientemente se llegd a un acuerdo sobre un
estudio exploratorio en esta esfera, pero al igual gque muchos otros
esfuerzos, nada més ha sucedido. Esta continua falta de atencidén y andlisis
obstaculiza considerablemente la contribuciédn que este grupo numeroso e
imprescindible del personal de la Secretaria puede y debe hacer.

Medida 6. Debe llevarse a cabo inmediatamente el estudio a
cargo de consultores sobre las funciones de secretaria
propuesto por el personal y tratado en conversaciones con el
Secretario General y la OGRH. Este debe ser el primero de una
serie permanente de estudios destinados a analizar problemas
descuidados (como las trayectorias de carrera, la formacidn
profesional, las normas de contratacién, la concepcidn de los
puestos y las oportunidades de examen) y a mejorar la situacidn
y las perspectivas de la abrumadora mayoria de las mujeres de-
la Secretaria que integran el cuadro de servicios generales.

167. La Asamblea General ha pedido recientemente que se incorpore en la
OGRH un programa de igualdad de oportunidades en el empleo con
procedimientos para velar por que "las oportunidades de seleccidén vy
promocién del personal se otorguen sobre la base del mérito, la eficiencia,
la competencia y la integridad y que no se discrimine contra el personal de
uno u otro sexo"'”’. Ese clima institucional de equidad/imparcialidad
respecto de ambos sexos garantizaria a la mujer la igualdad de acceso a las
oportunidades en la Secretaria, en contraste con el favoritismo imperante
en relacién con las necesidades de carrera del hombre gque puso de
manifiesto el primer informe del Secretario General sobre el programa de
accién en 1985%%%, Lamentablemente, las estadisticas actuales sobre la
condicién y el adelanto de la mujer sugieren que esta red de "viejos
amigos" rige autn. Se han formulado medidas especiales para velar por que la
mujer tenga acceso a esas oportunidades, pero no es en absoluto evidente
que se estén aplicando y haciendo cumplir.

Medida 7. Se debe exigir a la OGRH que en todas las actividades
de contratacién, colocacidén y ascenso, certifique que se han
seguido los procedimientos establecidos para ayudar a
garantizar a la mujer la igualdad de acceso sobre la base de un
resumen documentado de las medidas concretas adoptadas. Estas
certificaciones deberéan ponerse a disposiciédn de las
dependencias internas y externas de supervisidén mencionadas
anteriormente para que puedan examinarlas.



168. Durante el ultimo decenio la contratacidén de la Secretaria se ha
reducido considerablemente debido a restricciones financieras y de
reestructuracién. Por otra parte, en el contexto del nuevo mercado laboral
global, personas altamente calificadas estdn ahora dispersas por todo el
mundo (por ejemplo, en un reciente informe de prensa se observd que cerca
de 100.000 africanos calificados trabajaban actualmente en Europa y América
del Norte). Hoy en dia se puede llegar a estas personas en forma mucho mas
frecuente, rapida y barata que mediante el antiguo recurso de la Secretaria
a complicadas 'y <costosas misiones de <contratacién y anuncios en
periédicosug. Las redes informéticas mundiales, en particular la Internet,
con sus 20 millones de participantes y un acelerado ritmo de crecimiento
mensual, pueden llegar facilmente a determinados grupos de profesionales vy
especialistas en todo el mundo, incluido un creciente numero de mujeres,
mediante anuncios de vacantes en "tableros de anuncios" electrdnicos
especializados. Ademéds, las empresas de consultores de gestién vy de
contabilidad"’ y las organizaciones no gubernamentales (ONG) para el
desarrollo™ existentes en todo el mundo son también una fuente de personal
calificado y experimentado de ambos sexos en condiciones de satisfacer las
criticas necesidades de personal de las Naciones Unidas.

Medida 8. Los consultores expertos solicitados en el contexto
de la medida 3 deben ayudar a la OGRH a determinar medios
nuevos y mucho més eficaces en funcién de los costos para
llegar a las mujeres altamente calificadas de todos los paises
que estan cada vez méds disponibles en los nuevos mercados
mundiales del trabajo.

169. Los Estados Miembros también pueden contribuir en gran medida a este
nuevo programa de accidén centrado en los resultados adoptando una postura
enérgica de apoyo a las resoluciones pertinentes de la Asamblea General y a
su aplicacién, en particular a la solicitud que les hizo en 1990 1la
Asamblea General de que presentaran, estimularan y determinaran un mayor
numero de candidaturas de mujeres, especialmente para los puestos
decisorios de categoria superiorwz. Por ejemplo, si cada uno de los 76
Estados Miembros que a mediados de 1993 no contaban con ninguna funcionaria
del cuadro orgénico pudiera encontrar a una sola mujer altamente calificada
para su contratacién durante el afio siguiente -algo ciertamente factible-
ello no sélo mejoraria en gran medida la distribucidén geografica por sexos
sino que podria por fin impulsar la proporcidén total de mujeres del cuadro
orgédnico hasta rebasar el objetivo del 35% en 1995. En segundo lugar, como
se observé en el coloquio de 1977 del UNITAR, el adelanto de la mujer,
tanto en la Secretaria como mediante los programas ejecutados por las
Naciones Unidas en todo el mundo, sdélo podrd lograrse realmente una vez que
las mujeres estén plenamente integradas en el proceso internacional de
adopigén de decisiones, que empieza con los Estados Miembros en Nueva
York .

Medida 9. Los Estados Miembros pueden hacer una importante
contribucidén al establecimiento de programas verdaderamente
eficaces para el adelanto de la mujer en las Naciones Unidas, y
por conducto de la Organizacidén, si en sus listas de candidatos
a puestos presentan sistemdticamente como minimo a una mujer, y
preferiblemente a un 50% de mujeres, y si cooperan con la
Secretaria para elaborar estadisticas actualizadas sobre la
proporcidn de mujeres en sus Misiones Permanentes %
delegaciones ante las Naciones Unidas y hacer todo lo posible
por aumentar esas cifras.



170. Por ultimo, sigue siendo necesario examinar a fondo y mejorar el
clima institucional y las actitudes de la Secretaria, que en el programa de
accién de 1985 se consideraron de importancia fundamental para el adelanto
de 1la mujerlM. En los niveles directivos superiores y en el Comité
Directivo, asi como en los informes peridédicos sobre la condicién de la
mujer y el programa de accidén, debe seguirse prestando atencidén a: a) las
cuestiones aun no abordadas en relacidén con la capacitacidén y el lugar de
trabajo, b) las actividades pertinentes que se estdn realizando en &rganos
o entidades de 1las Naciones Unidas como 1la Comisidén de la Condiciédn
Juridica y Social de la Mujer y la Divisidén para el Adelanto de la Mujer, vy
c) las nuevas actividades de la Secretaria en que es necesario considerar
cuidadosamente las funciones e intereses de las mujeres. La Inspectora estéa
completamente de acuerdo con la observacién de la Asamblea General en el
sentido de que esos esfuerzos y politicas contribuyen "a atraer y mantener
personal del més alto nivel de calificacién'™.

Medida 10. El1 nuevo programa debe prestar renovada atencidén a
la capacitacién del mayor numero posible de funcionarios sobre
la diversidad de los sexos; a los progresos en lo relativo al
lugar de trabajo y la familia y a la necesidad de velar por que
las nuevas orientaciones sobre hostigamiento sexual sienten un
ejemplo plausible de trato Jjusto y equitativo a todas las
personas; a las iniciativas relacionadas con la mujer en otros
6rganos de las Naciones Unidas; y a cuestiones recientes, como
los problemas a que se enfrenta la mujer en las arduas
operaciones de mantenimiento de la paz y de establecimiento de
la paz emprendidas con creciente frecuencia por la Secretaria.



ANEXO

ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA CONDICION JURIDICA Y SOCIAL
Y EL ADELANTO DE LA MUJER EN LA SECRETARIA

171. Ya en la primera frase de la Carta de las Naciones Unidas de 1945 se
declara, en parte, "Nosotros los pueblos de las Naciones Unidas
resueltos... a reafirmar la fe en... la igualdad de derechos de hombres y
mujeres...". El articulo 8 de la Carta también estipula expresamente que

"La Organizacidén no establecerd restricciones en cuanto a la elegibilidad
de hombres y mujeres para participar en condiciones de igualdad y en
cualquier caracter en las funciones de sus O6rganos principales vy
subsidarios".

172. Sin embargo, los progresos encaminados al logro definitivo de esa
igualdad de derechos en la propia Secretaria durante los tGltimos 50 afios
han sido penosamente lentos. Una y otra vez, las enérgicas declaraciones de
politica se han traducido en medidas vagas. La Inspectora lamenta tener que
repetir esa tediosa historia. Sin embargo, este Dbreve examen permitira
comprender esos ciclos de incumplimiento aparentemente infinitos. Ademéas,
vuelve a poner en circulaciédn antiguas nociones de politica sumamente
pertinentes que nunca se han llevado a la practica.

173. Los esfuerzos iniciales parecian prometedores. En 1946 se establecid
la Comisidén de la Condicidn Juridica y Social de la Mujer para plantear y
supervisar las cuestiones relativas a los derechos humanos que fueran de
interés especial para la mujer. Se proclambé y aprobd la Declaracidn
Universal de Derechos Humanos de 1948, aplicable a "toda persona... sin
distincidén alguna de raza, color, sexo...".

174. Durante el decenio de 1950, las Naciones Unidas y la Organizacién
Internacional del Trabajo aprobaron convenciones o convenios sobre 1la
igualdad de remuneraciédn, los derechos politicos de la mujer, la
eliminacién de la discriminacién en el empleo y la ocupacidén, y 1los
trabajadores con responsabilidades familiares. También se prepard una
convencién sobre la discriminacién contra la mujer (cuya aprobacidn
definitiva, sin embargo, requiridé 25 largos afios de esfuerzos) '’

175. A pesar de estos importantes hitos normativos, el adelanto de la
mujer en la Secretaria apenas fue perceptible durante los decenios de 1940,
1950 y 1960. En 1971, el Secretario General informdé por primera vez sobre
las cifras de mujeres en la Secretaria por categorias (sdélo el 17% del
personal del cuadro organico en puestos sujetos a distribucién geografica y
un mero 2,6% del personal de categoria de Director o superior eran
mujeres)lw. Grupos oficiales y oficiosos del personal instaron que se
adoptaran medidas mucho més enérgicas, y en 1972 un coloquio del UNITAR
formuld una amplia serie de recomendaciones para eliminar la discriminacidén
y brindar igualdad de oportunidades a la mujer'®

176. En el decenio de 1970 y a principios del decenio de 1980 fue notable
el gran numero de resoluciones detalladas y cada vez méds urgentes aprobadas
por la Asamblea General sobre el adelanto de la mujer en la Secretaria. En
una primera resolucién de 1970, se expresd, la esperanza de que la
Secretaria y el sistema sentaran un ejemplo en cuanto a las oportunidades
que ofrecian a la mujer en puestos de categoria superior y otros puestos
del cuadra orgédnico. En resoluciones posteriores se destacd la necesidad
de:
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a) Capacidad rectora del personal de categoria superior,
cooperacidén interinstitucional, y cooperacién de los Estados Miembros para
el mejoramiento de la condicidén de la mujer;

b) Aumento de la proporcidén de mujeres en las categorias
superiores y directivas, en puestos del cuadro orgédnico en general, y en
los departamentos;

c) Examen de la condicidén de la mujer en el cuadro de servicios
generales y cuadros conexos;

d) Campafias de publicidad, misiones de contratacién, registros de
candidatas representativos, mujeres en los 6rganos de personal y el examen
de los procedimientos de ascenso a fin de facilitar la contratacién y el
adelanto de las mujeres; y

e) Medidas en importantes esferas conexas como las asignaciones de
parejas casadas, la licencia de maternidad, el horario de trabajo flexible
y la eliminacién de los prejuicios, el asedio de indole sexual y otros
tratos discriminatorios’

177. Sin embargo, una vez mas, los progresos tangibles fueron
insignificantes. En 1977, en un segundo coloquio del UNITAR, se observd que
la plena integracién de la mujer en la adopcidén de decisiones a nivel
internacional era decisiva para mejorar la suerte de las mujeres en todo el
mundo. Pero a pesar de todos los esfuerzos realizados, el porcentaje de
mujeres del cuadro orgdnico y categorias superiores de la Secretaria apenas
habia cambiado. Muy pocas mujeres ocupaban puestos de categoria superior en
las sedes y sobre el terreno y el numero de mujeres en las delegaciones
ante la Asamblea General y en las Misiones Permanentes en Nueva York sélo
habia aumentado ligeramente (al 9% y al 12%, respectivamente, en 1976-
1977). El1 Coloquio recomendé una cuidadosa y amplia serie de medidas para
que las Naciones Unidas pudieran abordar cabalmente la cuestién de 1la
igualdad del hombre y la mujer y desempefiar una funcidén rectora a nivel
internacional en esta esfera'’

178. En 1977, otro Secretario General formuld una recomendacidén encaminada
a alcanzar la igualdad del hombre y la mujer en la Secretaria. Citd
resoluciones de la Asamblea General en gque se pedia un aumento de la
contratacién de mujeres y fijaba el afio 1980 como meta para el logro de un
"equilibrio equitativo"™ de hombres y mujeres en la Secretaria. La
recomendacién incluia vigorosas politicas y medidas administrativas para
alcanzar la igualdad de oportunidades y trato. Por ultimo, expresaba la
esperanza de que este esfuerzo redundaria en un aumento constante del
numero de mujeres en toda la Organizacidén, demostraria la voluntad de la
Secretaria de lograr la igualdad, y probaria la eficacia de su gestién”l.

179. En el decenio que va de mediados de 1970 hasta mediados de 1980, una
tercera oleada de resoluciones de la Asamblea General permitié finalmente
ampliar la problemdtica de la mujer, que hasta entonces se enfocaba desde
la estrecha perspectiva de los derechos humanos, para incluir todos los
aspectos fundamentales de la condicidén de la mujer. E1 Afio Internacional de
la Mujer, celebrado en 1975, y el Decenio de las Naciones Unidas para la
Mujer (1976-1985) cobraron impulso y condujeron a la creacidén de muchas
nuevas instituciones y programas para el adelanto de la mujer en el sistema
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de las Naciones Unidas. La Convencién sobre la eliminacién de todas las
formas de discriminacién contra la muje entrd en vigor en 1981l: en la
actualidad, més de 125 Estados Miembros la han ratificado. Tal vez lo més
importante es que la Conferencia Mundial para el Examen y la Evaluacidén de
los Logros del Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer, celebrada en
1985 en Nairobi, haya dado lugar a la adopcién de "estrategias orientadas
hacia el futuro", planes para todo el sistema en pro de la mujer y el
desarrollo y un esfuerzo sistematico y cabal por evaluar los pro%resos y
aplicar estrategias para el adelanto de la mujer hasta el afio 2000,

180. Mientras tanto, sin embargo, el adelanto de la mujer en la Secretaria
no prosperaba en absoluto. Los informes de 1la DCI sobre los progresos
realizados en el adelanto de la mujer en 1980 y 1982 reflejaron pocos
cambios sustantivos en comparacidén con un primer informe de situacidén de la
DCI preparado en 19773, Preocupado por esa falta de progresos y por el
hecho de que no se hubiese alcanzado el objetivo que habia fijado en un
25%. la proporcidén de funcionarias para 1982, el Consejo Econdmico y Social
pidié al Secretario General en 1984 que aplicara las recomendaciones

pertinentes de la Asamblea General y de la DCI'™.

181. En un amplio informe de 1985, un tercer Secretario General abordd la
cuestidén de la mujer“s. Observd, en primer lugar, que las Naciones Unidas
no podian ayudar a consolidar la participacidén de la mujer en el desarrollo
politico, econdémico y social del mundo (como habia destacado la reciente
Conferencia Mundial para el Examen y la Evaluacién de los Logros del
Decenio de las Naciones Unidas para la Mujer) si en la Secretaria de las
Naciones Unidas la mujer atn no participaba sino "raras veces" en las
actividades y en los programas de cooperacidn técnica de la Organizacién.

182. El1 informe indicaba que la proporcién de mujeres que ocupaban puestos
sujetos a distribucidén geografica a mediados de 1985, que ascendidé a un
23%, aun estaba por debajo del objetivo del 25% fijado por la Asamblea
General para 1982 y que los porcentajes de contratacidn més recientes (sdédlo
entre un 16% y un 19% de mujeres) de hecho habian sido insuficientes para
siquiera mantener ese nivel. Ademés, las mujeres estaban concentradas en
las categorias inferiores (de P-1 a P-3) y en ocupaciones "orientadas a los
servicios" més que en las esferas "sustantivas". Existian graves
disparidades en la distribucidén de las mujeres por departamentos y en las
comisiones regionales, asi como por regiones de origen. Ademas, en "muchas
actividades" no se habian fijado metas para la contratacidén de mujeres: en
particular, en la cooperacidédn técnica no habia "practicamente mujeres en
ningin nivel". Y las estadisticas brutas no podian "describir los problemas
de actitud" que afectaban el ambiente de trabajo en la Secretaria,
particularmente en el caso de las mujeres del cuadro de servicios generales
y cuadros conexos.

183. Para hacer frente a estos problemas, el Secretario General establecid
un programa de accidén y planes de trabajo "encaminados a la creacidén de un
marco para el adelanto de la mujer...". El1 programa de accién se

concentraba en los cambios sicoldgicos, el compromiso del ©personal
directivo y la determinacién de las responsabilidades para superar 1los
obstéaculos restantes. El programa de accidén y los planes de trabajo conexos
abarcaban cinco esferas: la contratacidén; la promocidn de las perspectivas
de carrera; la capacitacidén; las condiciones de servicio y su relacidn con
la familia; y los sistemas de atencidén de reclamaciones. El1 Secretario
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General designé a una Coordinadora provisional (con categoria de
Subsecretaria General), Jjunto con cuatro funcionarios, a fin de poner en
marcha el programa, ademas de un comité directivo de alto nivel: més tarde
se redujo el personal a un solo coordinador (categoria de Director, D-1,
extrapresupuestario) en la OGRH, con un auxiliar'*®

184. No obstante, cinco afios mas tarde se comprobd que el proceso de
aplicacidén habia decaido una vez mas. En resoluciones de 1la Asamblea
General de 1990 y 1991 se observd con preocupacidédn que no se habia
alcanzado el objetivo del 30% de mujeres en puestos sujetos a distribucidn
geografica que se habia establecido en 1985 y que en realidad se habia
reducido el pequefio nimero de mujeres en puestos de categoria superior. Las
resoluciones de la Asamblea General fijaron nuevos objetivos para 1995, del
35% para la participacidén total y del 25% para los puestos de categoria
superior (a partir de D-1)'"".

185. En estas resoluciones de la Asamblea General también se pididé un
nuevo programa de accién para el adelanto de la mujer para 1991-1995 que
incluia objetivos incumplidos del programa correspondiente a 1985-1990. Se
dispuso ademéds que el programa continuara fomentando el cambio sicoldgico y
el compromiso por parte de la Administracién, proporcionara (nuevamente) un
andlisis amplio de los principales obstédculos, y estableciera mecanismos
adecuados para ejecutar un programa detallado de actividades, con inclusidén
de medidas de supervisidén y plazos para su realizacidn.

186. Asi pues, tras mas de 40 afios de esfuerzos encaminados a cumplir las
obligaciones estipuladas en el Articulo 8 de 1la Carta y 20 afios de
detalladas resoluciones de la Asamblea General en las que se venian
solicitando medidas concretas para lograr la igualdad de trato de hombres y
mujeres en la Secretaria, las Naciones Unidas habian adgquirido plena
conciencia del problema pero no estaban por ello en mejores condiciones de
solucionarlo. Partiendo de una proporcidén de aproximadamente un 17% de
mujeres en puestos del cuadro orgédnico sujetos a distribucidén geografica en
1971, a fines de 1993 la Secretaria habia alcanzado, a duras penas, una
proporcién cercana al 32%, resultado por cierto modesto y decepcionante.
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