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RESUMEN, CONCLUSI ONES Y RECOVENDACI ONES

En cual qui er organi zaci 6n, el objetivo general de |las funciones relativas
al personal es contribuir con eficacia al logro de sus fines y el desenpefio de
sus funciones. En |las Naciones Unidas, durante denmmsiado tienpo no se presté
atenci 6n adecuada a la inportancia de ese objetivo, hasta que se hizo evidente
gque la deficiencia de las politicas y préacticas relativas al personal era el
princi pal obstaculo para la reforna de |a O gani zaci 6n, cuyas responsabilidades
actual es son nmayores que nunca.

La Asanblea General ha aprobado en los ultinmps aflos varias resol uciones
relativas a la nejora de la gestion de | os recursos humanos, el estableciniento
de un sistena de responsabilidad y rendiciéon de cuentas y el aunmento de l|a
eficiencia de la Secretaria. Durante |os afios Ultinops, algunos Estados M enbros
instaron a las Naciones Unidas no s6lo a nejorar la admnistracion de sus
recursos humanos sino tanbién a convertirse en lider mundial en materia de
précticas de gesti6n del personal. Tras el nonbramiento de |os nuevos jefes del
Departanento de Administracion y Gestién y de la Oicina de Gesti6n de Recursos
Humanos, en el cuadragési no noveno periodo de sesiones de | a Asanbl ea General se
logré un progreso nuy inportante. La Organi zaci 6n se propuso final nente pasar de
un sistema limtado y de caracter administrativo de adninistraci én del personal
a uno de gestion de |os recursos humanos, que es un concepto anplio, progresista
y positivo.

Para que |l a gestion de |os recursos hunmanos sea acertada y viable hay que
sati sfacer varios requisitos fundanmentales. El prinero es la existencia de una
politica de gestidon de los recursos hunanos que sea anplia, equitativa vy
transparente. En la resolucién 47/226, |a Asanblea General instd al Secretario
Ceneral a que, cuando fuera necesario, exanm nara y nejorara de acuerdo con esos
criterios las politicas existentes. No obstante, todavia el progreso es nuy
limtado y la version revisada del Manual de Admi nistraci 6n de Personal que se
public6é hace poco no contiene mucho material nuevo.

RECOMENDACION 1. Conb se le inst6 a hacerlo en la resolucion 47/226 de la
Asanbl ea General, el Secretario Ceneral debe examinar y nejorar con caracter
prioritario todas las politicas y los procedimentos en nmateria de personal a
fin de sinmplificarlos y de hacerlos nas transparentes y pertinentes. Esas nornmas
y procedi mentos deben incorporarse en un nmanual de gestién de |os recursos
humanos que ha de servir de principal fuente de referencia para todos |os
directores de programas y otros funcionarios afectados. Las normas vy
procedi m entos revi sados deberan aplicarse a todas |as entidades sonetidas a la
autori dad del Secretario Ceneral.

El segundo requisito es la disponibilidad de un mecanisnb coherente vy
responsable para la aplicacién de esas politicas. Sin ese necanisno, la
estrategia del Secretario General para la gestién de los recursos hunmanos no
pasara de ser una declaraci én de intencio6n. Lo que se requiere sobre todo es un
fortalecimiento de la autoridad y la capacidad profesional de la Oicina de
CGesti 6n de Recursos Humanos (OGRH). A ese respecto, |os Inspectores partieron de
| as siguientes hipoétesis:

a) La OGRH debe ser en la Oganizaci6n una fuerza politica para la
pronoci é6n de | as actividades relativas a | os recursos humanos;



b) La OGRH debe estar en condiciones de atraer a profesionales
calificados en materia de recursos hunanos para que establezcan préacticas
per f ecci onadas;

c) El fortalecimento de la OGRH seria una sefial de |a dedicaci6n de |os
altos niveles admnistrativos a las actividades relativas a |o0os recursos
humanos;

d) La OCGRH debe ejercer la custodia efectiva de la autoridad de
Secretario General conp mas alto funcionario adm nistrativo de |a O gani zaci 6n.

RECOVENDACI ON 2. Las siguientes nmedidas deberian adoptarse con caracter
prioritario:

a) Deberia fortalecerse |la capacidad admnistrativa de la OGRH y sus
recursos deberian nejorarse tanto contratando personas que tengan sOlida
formaci 6n y experiencia profesionales en |la esfera concreta de |la gestién de |os
recursos humanos y tanbi én nediante |a capacitaci 6n especializada en recursos
humanos del personal en funciones;

b) El Secretario GCeneral deberia revisar la seccién del Mnual de
O gani zaci 6n dedicada a |a OGRH. Deberian indicarse claranente |as funciones de
la Oficina conpb autoridad central en materia de recursos humanos, encargada de
la formulaci é6n de politicas, la planificacion, el control y la supervision de
| os recursos humanos, y tanbién de la custodia de la autoridad del Secretario
Gener al ;

c) El Secretario General, nediante una instruccién admnistrativa o por
cual quier otro conducto, deberia sefialar a |la atencién |a obligaci6n absoluta
gue tienen todos los directores de programas de aplicar la politica de gestidn
de |l os recursos hunanos y que son inaceptables ciertas practicas todavia conunes
en la Secretaria, conmpb el favoritisno, la falta del cunplimento del principio
de la conpetitividad y la injerencia en |la autoridad de | a OGRH.

Los Inspectores |legaron a |la conclusiédn de que una organi zaci 6n tan grande
y conpleja conb son actual nente |as Naciones Unidas no puede funcionar sin una
descentral i zaci 6n de | argo al cance y opinan que todos | os adm ni stradores tienen
funci ones de gestion del personal y deben trabajar en el narco de objetivos,
estrategias y politicas bien ponderados y conprendi dos, especialnmente los de |a
esfera de | a responsabilidad y | a presentaci 6n de i nfornes.

Los Inspectores observan que ultimnmente se han descentralizado al gunas
funciones de adnministracion de personal y que para la aplicacién de Ila
estrategia del Secretario Ceneral es inprescindible seguir descentralizando y
del egando autoridad en relacién con |la gestidon de |los recursos humanos. Los
| nspect ores acogen con agrado en principio |a descentralizaci 6n de |a gestidn de
los recursos hunanos. No obstante, consideran que seria prematuro vy
contraproducente del egar funciones tan fundanentales conp |as de contratacion,
separaci 6n del servicio y concesién de ascensos antes de que existan |as
condi ci ones necesari as.
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RECOVENDACI ON 3. La descentralizacion y la delegacién de funciones tan
fundanmental es de gestion de los recursos humanos conp |las de contrataci én
concesi 6n de ascensos y separaci 6n del servicio sél o podran hacerse después de
que:

a) Se fornmule una politica de gestién de |os recursos humanos con arreglo
a |l o sugerido por el Secretario General en su inforne A/C 5/49/5;

b) Se revisen y nejoren todos |os procedinientos y nétodos relativos al
personal, conp se pide en | a resoluci6n 47/226 de | a Asanbl ea General

c) Se haga | a demarcaci 6n adecuada de | as funciones en materia de gestiédn
de los recursos humanos entre la OGRH y otras oficinas y departanentos de |a
Sede y fuera de ella; y

d) Se establ ezcan necani snbos adecuados para |a presentaci 6n de i nfornes,
la rendicién de cuentas y las activi dades conpl enentari as.

Durante el exanmen de la aplicacion de la politica de contrataci6n de |as
Naci ones Uni das | os I nspectores observaron varias deficienci as.

En cuanto a la retencién en el servicio y al enpleo después de |la edad de
j ubilacién, |os Inspectores observaron que:

a) Aunque el aunmento del nunmero de casos de renovaci 6n del nonbram ento
en el periodo 1990-1993 se debi6 a | a expansi 6n de | as m siones de mantenin ento
de la paz y otras conexas, la gran nayoria de los funcionarios vueltos a
contratar trabaj 6 real nente en departanentos sustantivos;

b) La edad de un nunero considerable de funcionarios con nonbram entos
renovados fue superior a 75 afios y a una persona se |le renov6é el nonbramiento a
| as edades de 86, 87 y 88 afios;

c) El 37% de | os nonbrani entos renovados se concedi 6 a nacionales de un
Est ado M enbro.

RECOVENDACI ON 4. Para satisfacer |as necesi dades de personal y especial mente |as
de las nisiones de manteninento de la paz y otras conexas, asi conp |as
necesi dades de |los departanentos en relacién con el reenplazo de |os
funcionarios enviados a misiones, se debe permtir que el Secretario General
prorrogue los contratos del personal en funciones hasta |la edad de 62 afos,
sienpre que su experiencia sea adecuada y su rendimento satisfactorio. Esa
nmedi da pernmitiria al Secretario General un uso nas anplio de |os conocim entos
del personal de la Oganizacidon y poner en igualdad de condiciones a |os
funci onarios contratados antes del 11 de enero de 1990, cuya edad de jubilacién
esta fijada en 60 afios, y al personal contratado después de esa fecha, cuya edad
de jubilaci 6n es 62 afios.

RECOVENDACION 5. Si bien el principio de la distribucidon geografica no es
aplicable oficialnente a | os funcionarios vueltos a contratar después de |a edad
de jubilacion, el Secretario CGeneral deberia hacer todo | o necesario por |ograr
cierto grado de equilibrio geografico y diversidad nacional tanto en el persona
enviado a m siones cono en el enpleado para reenpl azar a éste.



En cuanto a los concursos, |os Inspectores observan que el namero de
candi dat os aceptados es superior al de vacantes. En consecuencia, unha gran
cantidad de esos candi datos no es contratada nunca aunque sus nonbres pernanecen
en la lista de reserva durante nmuchos afios. Los | nspectores desearian infornmar
de que, segun |os datos proporcionados por |la OGRH, el costo nedio de la
contratacion de un funcionario de |la categoria P-2 nediante concurso varia
entre 11.000 délares de los EE.UU. y 16.000 dol ares, el de un funcionario de |a
categoria P-3 varia entre 9.000 dolares y 44.000 dél ares. No se ha conuni cado a
| os Inspectores el costo de |la contrataci én nedi ante ni siones de contrataci én

Los Inspectores desearian sefial ar que, en el inforne que presentd hace poco
sobre la situacién de la mujer en la Secretaria de |as Naciones Unidas’, |a
Dependencia Comin de Inspeccidn (DCl) reconmendd que el Secretario GCenera
siguiera presentando en forma bienal el "inforne anplio" sobre cuestiones
relativas al personal que |la Asanblea General pidi6é para 1994, con el caracter
de infornme sobre | os recursos hunanos que contuvi era una eval uaci 6n del progreso
en la gesti6on de los recursos humanos que fuera sistematica, integrada,
transparente y orientada hacia |la obtencién de resultados. No obstante, el
informe presentado por el Secretario General en 1994 distaba mucho de contener
un analisis féactico de la situacién relativa a las cuestiones y nedidas de
contrataci 6n exam nadas en el presente informe de |la DCl

RECOVENDACI ON 6. En aras del aunento de la transparencia y el mejoramento de |la
rendici én de cuentas y la supervision respecto de los programas relativos al
personal, el Secretario General deberia incluir en el inforne sobre |os recursos
humanos cuya preparaci 6n se ha propuesto datos conpletos sobre |os costos, |os
beneficios, los problenas y |as perspectivas en relaci 6n con todos |os tipos de
activi dades de contrataci 6n (concursos, m siones de contrataci én, etc.).

RECOMENDACI ON 7. La Secretaria deberia nodernizar |os nmétodos de contratacién,
tanto diversificando las fuentes de contrataci6n todavia no aprovechadas (por
ej enpl o, universi dades, organizaciones de profesionales, etc.) conp utilizando
nmedios tales conb los boletines electréonicos y los boletines y revistas de
profesionales, a fin de poder contratar a |os nejores candi datos. En ese proceso
no debe nenoscabarse el principio de la distribuciédn geografica equitativa de

per sonal

Los | nspectores reconocen que |os concursos han permitido la contrataci én
de funcionarios joOvenes con grandes dotes. No obstante, los directores de
progranmas entrevistados informaron a |os Inspectores de que el nivel general de
| os candi datos aceptados era bastante bajo. Se sefialé6 a la atencidon de |os
I nspectores el hecho de que no se renovaban |os contratos de aproxi madanente
el 11% de esos candidatos. Los |Inspectores consideran que hay un poco de
descuido en la aplicacion del inciso a) de la regla 104.12 del Reglanento de
Personal, relativo a |os nonbram entos por periodos de prueba. Hasta cierto
punto, la concesio6on de contratos de prueba tanbién socava el principio de la
conpetitividad entre | os funcionari os.

RECOVENDACI ON 8. Deberian abolirse | os contratos de prueba para |os funcionarios
contratados nediante concursos. El nonbramiento inicial de esos funcionarios
deberia ser de plazo fijo y dos aflos de duracio6n. Habria que ennendar en
consecuenci a el Reglanento del Personal



Los Inspectores consideraron que la calidad de las listas de candidatos
internos y externos era inadecuada; por ejenplo, |los datos contenidos en la
lista de candidatos internos no estan clasificados segin las categorias
pertinentes. La utilidad de ese docunento de 150 pagi nas es sunanente |imtada.

RECOVENDACI ON 9. Deberia nejorarse el formato de las |istas de conformidad con
I as indicaciones que figuran en los parrafos 104 a 109 del presente inforne.
Deberian usarse los nisnbs elenentos de descripcidon en las listas y en |as
concepciones de | os puestos para poder acelerar y nejorar |la seleccién de |os
candi datos tanto internos cono externos.



| . | NTRODUCCI ON

1. El sistena de gesti6n de personal de |as Naciones Unidas ha sido objeto de
criticas durante nuchos afios, tanto dentro conp fuera de la Organizaci 6n. En
marzo de 1993, en el informe que presentd al Secretario Ceneral el Secretario
CGeneral Adjunto de Administracidon y Gestidn al terminar su contrato afirnd que
el sistema era deficiente en casi todos |los aspectos (contratacién,
capaci taci 6n, pronoci6n de l|as perspectivas de carrera, etc.) e incluso lo
consider6 un gran obstécul o para una verdadera refornma de |a Organi zaci 6n.

2. La severidad de las criticas que se hacen actual nente respecto del sistema
de contratacion de las Naciones Unidas puede conprenderse féacilnmente. La
Organi zaci 6n se ve |lamada a ocuparse de tareas de anmplitud y conplejidad sin
precedentes y necesita mAs que nunca que su personal tenga el nmhs alto grado de
conpetencia y eficiencia, cono se dispone en la Carta. C ertanente, el persona
de las Naciones Unidas es su recurso nas precioso y de él depende en alto grado
el éxito de las actividades de |a O gani zaci 6n.

3. A nedida que aunenta el caréacter operacional de |as Naciones Unidas,
aunenta tanbi én |la frecuencia con que su personal tiene que establ ecer grandes
operaci ones sobre el terreno y administrar programas anplios que a nenudo
requi eren conocinentos especializados. La afirmacion atribuida a un alto
funcionario de las Naciones Unidas en el sentido de que ha termnado para |a
Organi zaci 6n | a época de la inprovisaci én acertada no s6l o describe exactanente
el punto de separacion entre el pasado y el futuro de Ia Oganizaci 6n sino que
tanbi én es un punto de partida para la reflexi én acerca de | o que es actual nente
la gestion de |los recursos humanos en |las Naciones Unidas y | o que deberia ser
en el futuro. Para poder desenpefiar sus tareas actuales y futuras, |as Naciones
Unidas no tienen nmas renedio que contratar a todos |os niveles personas
capaci tadas y conpetentes y pronover la eficiencia en toda |a Secretaria

4. La Asanblea GCeneral ha recalcado en sus nunerosas resoluciones la
i mportancia de velar por que la gestiodn del personal esté orientada hacia la
contrataci6on y |la conservaci 6n de funcionarios de |la nejor calidad. La Com sién
de Administracion Publica Internacional (CAPI) y |a Dependencia Comin de
I nspecci 6n han hecho nuchas reconendaciones al respecto. No obstante, el
progreso no ha sido alentador. Ante |la persistencia de las deficiencias en la
gestion del personal, la Asanblea General, en su resolucid6n 47/226, inst6 al
Secretario Ceneral a "que exanine y nejore, cuando sea hecesario, todas |as
politicas y | os procedinmentos en nateria de personal a fin de sinplificarlos y
de hacerlos nmAs transparentes y pertinentes en el contexto de |as nuevas

n3

exi gencias a que esta sonetida |la Secretaria"’.

5. Habi da cuenta de las caracteristicas especiales de |as Naci ones Uni das, hay
tres requisitos esenciales para que la contrataci 6n sea provechosa, a saber:
a) orientaciéon politica de |los Estados Menbros para la fornulacion de la
politica de contratacion de |a Oganizacioén; b) procesos y procedimentos
nodernos para aplicar la politica de |los Estados M enbros nediante nedidas
concretas; y c) un necanisno de aplicacion conpetente y sélido con autoridad y
responsabi | i dades adecuadanente definidas, especialnmente en la esfera de la
presentaci 6n de informes y |a responsabilidad.
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6. Las resoluciones de |la Asanblea CGeneral sobre las cuestiones relativas al
personal, por ejenplo, las resoluciones 33/143, 35/210 y 47/226 para nenci onar
s6l 0 unas pocas, proporcionan suficiente orientaci6n de politica para |la gestiodn
de los recursos humanos en las Naciones Unidas. La situacién respecto de |os
otros dos requisitos es muy distinta.

7. No hay una politica coherente de aplicaci6n. Los procesos y procedi m entos
actual es no pueden garantizar ni la contrataci 6n de especialistas de alto nive

ni la brevedad del proceso de contrataci6n. Cono sefal6 la CAPlI en 1982, la
contrataci 6n se basa todavia en reconendaciones y no en criterios objetivos de
sel ecci 6n. Tanto dentro conmpb fuera de |la O ganizacién se dice a nenudo que el
actual sistema de contrataci 6n es anacrénico, rigido y engorroso, es contrario a
la contratacion de personas calificadas y dificulta especialnmente la
contrataci 6n de candi datos conpetentes para altos puestos, para |os cuales es
mas grande la necesidad de contratar personas capacitadas en cuestiones
adm ni strativas y de personal

8. Finalnente, la Oicina de GCestiod6n de Recursos Humanos sigue funcionando
conb un 6rgano de adm nistraci 6n del personal en vez de dedicarse a la gestidn
de |l os recursos humanos. Cuando se cambi 6 en 1986 el nonbre de la ex Oficina de
Servicios de Personal de conformidad con |a reconendaci 6n del Gupo de |os 18
no se hizo ningun canbio en las actividades para que se adoptara un concepto de
gestion de los recursos humanos. Por otra parte, se han abolido en |la OGRH dos
funci ones esenciales, a saber, la coordinacidn de politicas y especialnente |a
pl ani fi caci 6n de | os recursos humanos, que es el fundanento de |a gestioén de |os
recur sos humanos.

9. La definicioén inadecuada de su mandato y la falta de eficiencia y autoridad
afectaron gravenente a la OGRH, que hasta hace poco ha sido calificada de
i neficaz por nuchos funcionarios de |as Naciones Unidas. El frecuente canbio de
jefe de la OGRH (cuatro en cuatro afios) y la rebaja a D2 de la categoria de

puesto (restablecida nuevanente a |la de Subsecretario GCeneral nediante la
deci si 6n que adoptdé el Secretario General en agosto de 1994) contribuyeron a
nmenoscabar |a autoridad de la Oicina. La injerencia en el proceso de
contrataci 6n y ascenso, aun para funcionarios de categorias bajas, por algunos
Estados Menbros y funcionarios de la Secretaria perturba la |abor no sélo de
quien dirige la OGRH sino tanbi én de gran parte de su personal

10. Afortunadanente, a raiz del reciente nonbraniento de dos adm nistradores
capaces y experinentados para |los cargos de Secretario General Adjunto de
Admi nistracidon y Gestién y Subsecretario General de Gesti6n de Recursos Hunanos,
se han observado sefal es alentadoras de nejora de la gestién de |os recursos
humanos. Se observa un enfoque nuevo y eficaz de l|as cuestiones pertinentes,
especialrente en el informe del Secretario General sobre una estrategia para |la
gesti6on de los recursos humanos® y en la declaracion que hizo en la Qinta
Comisi 6n el 6 de octubre de 1994 el Secretario General Adjunto de Adm nistracién
y GCesti 6n.

11. Se espera que un nuevo sistema de eval uaci 6n de |a actuaci 6n profesional
gue la Secretaria proyecta aplicar sea uno de |os resultados mas inportantes de
ese enfoque. El nuevo sistenma vinculara finalnente |la actuaci 6n profesional de
los funcionarios <con planes de trabajo de Ilas dependencias y estaré
conpl ementado con un conjunto de reconpensas y sanciones. En el inforne que



prepar6 hace poco sobre un nuevo sistena de evaluacion del desenpefio
profesional®, la DCl propuso requisitos fundanentales, elenmentos claves,
limtaciones y ajustes, y tanbi én seflal 6 que para | a aplicacion eficaz del nuevo
sistema se requeria | a dedicacion de |a Adm ni straci 6n

12. No obstante, esas sefiales no afectaron el andlisis critico hecho por |os
I nspectores de las actuales politicas y practicas de contrataci 6n, cuyo objetivo
era encontrar nodalidades para la aplicacion mhs eficaz y efectiva de Ilas
politicas de contratacién de l|as Naciones Unidas. En consecuencia, |os
I nspectores consideran que seria conveniente exam nar el presente inforne al
msno tienpo que |los infornes del Secretario General sobre a) la estrategia para
la gestién de |os recursos humanos en |a Organi zaci 6n’, b) |a conposicioén de |la
Secretaria®y c) las politicas de gestion de | os recursos humanos®.

13. Mentras se esperan |os resultados del proceso de reestructuraci 6n en curso
en la Secretaria y las nuevas politicas de contrataci 6n anunciadas en |os
docunent os nenci onados, |0s |nspectores seguiran observando |la eficacia de su
apl i caci 6n.

I'1. ACTI VI DADES DE CONTRATACI ON

A. Propésitos vy politicas

a) Cener al i dades

14. La contratacién es una parte inportante de la gestion de |los recursos
humanos. Se |a puede definir conb una actividad destinada a obtener recursos
humanos adecuados cuyas «calificaciones y conocimentos correspondan a |as
funci ones de | os puestos pertinentes. Es una actividad dinam ca y constante que
no sélo requiere | a adopci 6n de determ nadas deci si ones basicas en | os nonentos
oportunos sino tanbién un andlisis continuo de la situacién y |as perspectivas
para el futuro y el consecuente ajuste constante del sistema. ES una actividad
para |a cual se requiere prever y canalizar |a dinam ca de una organi zaci 6n

15. Para que esa actividad sea efectiva debe seqguir las directrices de una
politica. La experiencia indica que esa politica debe ser béasica, viable, y no
denmasi ado anbi ci osa, de nobdo que pueda responder con eficacia a |la situaci 6n de
nonento. Ese requisito no puede pasarse por alto en |las Naciones Unidas por la
gran conplejidad del necanisnmo adninistrativo y el ritnmo extraordi narianmente
rapido del desarrollo de las necesidades que tiene que satisfacer la
O gani zaci 6n.

16. La falta de una politica de contratacién o las fallas de |a politica pueden
causar gran dafio, por ejenplo, inposibilidad de contar con |a capacidad
adm nistrativa requerida para satisfacer |as necesidades; trabajo recargado en
| as dependenci as de gestion de personal y, o que es mas inportante, un efecto
negativo sobre el funcionaniento de | os servicios sustantivos.



b) Qojetivos de la contrataci6n

17. El objetivo general de |la contrataci6n es proporcionar a una organi zaci 6n
un conjunto de candidatos que puedan tener l|as calificaciones necesarias. Los
obj etivos concretos de |l a contrataci 6n son

- Determinar las necesidades a largo plazo y a corto plazo de Ila
Organi zaci 6n por cargo y categoria, |o que exige que |la planificaciodn de
| os recursos humanos y el andlisis de | os puestos sean adecuados;

- (Qbtener un conjunto de candidatos calificados a costo mnino para |a
Or gani zaci 6n;

- Ayudar a aunentar la tasa de éxito del proceso de sel ecci 6n reduci endo
el ndaner o de candi dat os cuyas calificaciones son cl aranment e
i nsuficientes o excesivas;

- Elaborar materiales de contrataci 6n eficaces;

- Desarrollar un programa de <contratacién sistematico e integrado
conjuntanmente con otras actividades relacionadas con |o0s recursos
humanos y con | a cooperaci 6n de | os directores de progranas;

- Aunmentar |a eficacia organizacional e individual a plazos corto y |argo;

- Evaluar la eficacia de diversas técnicas y lugares de contrataci 6n para
todos | os tipos de solicitantes.

c) Formul aci 6n de politicas

18. Es evidente que para lograr esos objetivos es inprescindible que la
politica de contratacion sea adecuada y tanbién lograr que se aplique con
eficacia. Puesto que la contratacién es el conponente mas criticado de la
gesti 6n de personal de |as Naciones Unidas, no es inprocedente plantear una vez
mas | a interrogante fundanental de si |as Naciones Unidas tienen una politica de
contrataci 6n. La respuesta es al misnp tienpo positiva y negativa.

19. El Articulo 101 de la Carta de |as Naciones Unidas es claro y estipula que
“la consideraci6n prinordial que se tendra en cuenta al nonbrar el personal de
la Secretaria y al determinar |as condiciones del servicio, es |la necesidad de
asegurar el mhs alto grado de eficiencia, conpetencia e integridad'. Adenas se
establ ece que "se dara debida consideracidon tanbién a la inportancia de
contratar el personal en forna de que haya la nas anplia representacién
geografica posible". Aparte de esos bien conocidos principios rectores de l|a
contrataci 6n, |a Asanblea Ceneral estableci6 los criterios para el cé&lculo de
los limtes convenientes y los procedinientos de contrataci 6n para |os puestos
sujetos a distribuciédn geografica en la Secretaria de | as Naciones Unidas. OQras
directrices de la Asanblea General para la politica de contrataciéon de la
O gani zaci 6n conprenden las relativas a |os concursos para las categorias P-2 vy
P-3, la distribucidon de boletines de anuncio de vacantes, |a contrataci 6n de
nujeres, el enpleo de cobényuges, |la adscripcion, la injerencia de |os Estados
Menbros y de altos funcionarios de las Naciones Unidas en el proceso de
contrataci 6n, etc



20. No cabe duda de que la resolucién 35/210 es la mhs anplia de las
resol uci ones de |a Asanbl ea General sobre las cuestiones relativas al personal
Cabe sefalar que esa resoluci6n se aprobé debido a la preocupacid6n de |os
Estados M enbros por el limtado progreso que se ha logrado en el
establ ecimento de una politica de personal coherente, asi conp en |la aplicacién
de las nedidas establecidas en |as resoluciones" anteriores', especialnente en
la resolucién 34/143. Para los fines del presente informe, hay que nencionar
tanbi én que en la resolucion 35/210 de |la Asanblea Ceneral se nmencion6é |a
conveniencia de contar con un "enfoque integrado de |as necesidades de la
Organi zaci 6n en materia de adm nistraci 6n de personal"". Se pidi6 en especial a
Secretari o General "que establezca y aplique una politica activa de contrataci én
a fin de elevar 1os niveles de personal procedente de paises no representados e
i nsuficientemente representados y de paises cuya representaci on se halla por
debajo del valor equidistante de los linmtes convenientes, de nodo que se
aproximen en la medida de |o posible al valor equidistante"®. (El subrayado es
nuestro.)

21. Los inspectores y algunos analistas de |as Naciones Unidas™ consideran que
la Organizaci6n no tiene una politica de ese tipo que constituya un conjunto
coherente de actividades y nétodos para al canzar |os objetivos de contrataci én
formulados en el péarrafo 3 del Articulo 101 de la Carta. Los |nspectores
determ naron que el dltino documento en que se establecian tanto politicas conp
procedimentos para la contratacién en |las Naciones Unidas databa del 3 de
febrero de 1981 y se habia publicado a raiz de |a aprobaci én de |a resol uci 6n
35/210. Desde entonces s6lo se han publicado wunas pocas instrucciones
adm ni strativas sobre contrataci 6n. Los | nspect ores ti enen el firme
convenci m ento de que es nuy necesario contar con un docunmento anplio en que se
enunci en claranente las politicas y |os procedi m entos actual es de contrataci 6n

y podria incluirse en un nmanual de personal sinplificado y mas facil de usar que
fue proneti do desde hace mucho ti enpo.

B. Estadisticas basicas

a) Conposicién de la Secretaria

22. A 30 de junio de 1994 en todo el mundo habia un total de 33.967
funcionarios de las Naciones Unidas de |los cuales 7.363 pertenecian al cuadro
organico y categorias superiores, 23.335 al cuadro de servicios generales vy
3.269 tenian contratos de duracién limtada para proyectos. En conparaci é6n con
1993, el total de los funcionarios de |as Naciones Unidas aument6 en 2.063
ninmero que conprende 428 funcionarios del cuadro organico y 1.443 del cuadro de
servicios generales. El aunmento del ©personal para proyectos fue de 182
funci onari os.

23. El personal de los puestos sujetos a distribucidon geografica es el
contratado internacionalnmente para ocupar |os puestos del cuadro organico
financi ados con cargo al presupuesto ordinario, menos aquel que debe tener
conoci mientos linglisticos especiales y el personal mencionado en el parrafo 11
del inforne del Secretario General sobre |a conposicion de |a Secretaria'. Habia
un total de 2.550 puestos sujetos a distribuci én geogréafica, es decir, el 7,5%



del total del personal de |as Naciones Unidas. En conparaci én con 1993, hubo una
di smi nuci é6n de 23 de esos puestos.

24. La conposicion de la Secretaria y la distribucion geografica de | os puestos
son objeto de debates anplios en |a Asanblea CGeneral. En el cuadragési nb séptino
periodo de sesiones, que fue el anterior periodo de sesiones en el que se
exam naron | as cuestiones relativas al personal, se refirieron a esta cuestidn
mas de 30 del egaci ones, al gunas de ellas habl ando en nonbre de grupos de pai ses.

Cuadro 1

Ninero de paises por categoria en cuanto a la distribucién geografica

(Al 30 de junio durante el periodo 1988-1994)

Pai ses 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994
No represent ados 11 11 11 16 29 29 28
| nsufici entenente 27 19 19 2 21 o5 o5
repr esent ados
Dentro de los linmtes 103 109 110 104 104 104 111
Excesi vament e 18 20 19 24 24 25 20

repr esent ados

25. En el cuadro anterior figura |la evoluciodn de la situaci 6n de | os grupos de
pai ses segun su representaci 6n geografica en la Secretaria y en él se observa
gue en 1994 estuvieron excesivanmente representados 20 paises (aquellos para |os
cuales el nunero de nacionales en puestos sujetos a distribucion geogréafica
estuvo por encima del l[imte superior de sus respectivos intervalos
conveni entes). Hay por |o nenos cuatro Estados M enbros cuya representaci 6n no
s6l 0 es excesiva sino que esta nmuy por encina de su limte superior. A 30 de
juni o de 1994 habia 28 Estados M enbros no representados, de |los cuales 19 eran
Estados recién admitidos en la Oganizacion. El ninero de Estados
i nsuficientenente representados era el nisnp del afio anterior

26. Los Inspectores consideran que |a representaci 6n geogréafica de |os Estados
M enbros puede nejorar si en los planes futuros de contratacion se tiene
presente la situaci6n de |os paises excesivanente representados cuyo nunero de
funcionarios estda nmuy por encina de su limte superior

27. La netodol ogia del cdlculo de los "limtes convenientes" de Ila
representaci 6n de |os Estados Menbros sigue siendo notivo de controversias.
Cabe recordar que la férnmula actual asigna un 40% de influencia al factor
condi ci 6n de menbro, un 55%al factor cuota y un 5% al factor poblaci 6n. Aunque
continia el debate sobre la netodologia por el <célculo de los Ilimtes
convenientes, |os Inspectores consideran que, para los fines del presente
inforne, es mAs practico exam nar |la manera de lograr que la Secretaria pueda
fortalecer su politica de contrataci 6n para lograr una distribuci 6n geogréafica
equi tativa.



b) Vol unen de la contrataci én

28. Las Naciones Unidas contratan anual nente a entre 600 y 1.000 personas para
puestos de plantilla de |os dos cuadros (cuadro orgéanico y cuadro de servicios
general es). Durante |os periodos de congel aci 6n de |la contrataci 6n, |os 0ltinos
de los cuales enpezaron en 1986 y 1992, el nunmero de funcionarios del cuadro
organi co contratado fue casi la nmitad que en |los afios normales, mentras que
usual mente no se afectd la contratacion de los funcionarios del cuadro de
servi ci os general es.

Cuadro 2

- . R (i ] 088-199

Puestos sujetos a distribucién geografica Puestos no sujetos a distribuciéon geografica

Afo P-1/2 P-3 P4 P5 D1 D-2 Total P-1/2 P-3 P4 P5 D-1 D-2 Total
1988 30 22 24 11 12 2 101 4 4 5 1 0 0 14
1989 56 56 32 7 8 6 165 11 18 10 0 0 0 39
1990 79 42 34 8 10 6 179 9 13 8 1 2 0 31
1991 38 42 28 14 5 2 129 13 14 2 1 0 1 31
1992 39 17 13 6 2 2 79 12 14 4 1 0 0 31
1993 37 23 16 12 1 0 89 2 7 5 1 2 0 17
1994 10 11 7 2 1 2 33 3 3 0 0 0 0 6
Total general 289 213 154 60 39 20 775 54 73 32 5 4 1 169

Euente: Datos proporcionados por la OGRH.

29. En el cuadro anterior figura el nuamero de funcionarios del cuadro organico
contratado durante el periodo 1988-1994 para puestos de plantilla, tanto sujetos
a distribucién geografica conb no sujetos a distribucidon geografica. Las cifras
para 1994 corresponden a |la contrataci 6n hasta princi pios de junio. Para obtener
las cifras totales de contratacidn en |la Organizaci 6n hay que afadir el nunero
de contratados para ocupar puestos del cuadro de servicios generales. Las cifras
correspondi entes para el msno periodo figuran en el siguiente cuadro.
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Cuadro 3

Contrataci 6n total para puestos de plantilla, 1988-1994

Puest os del Puest os de

Puest os cuadro de Puest os cuadro de

del cuadro servi ci os del cuadro servi ci os
Ao or gani co gener al es Tot al Afio organi co gener al es Tot al
1988 115 481 596 1992 110 772 882
1989 204 776 900 1993 106 690 796
1990 210 465 675 1994 38 124 163

1991 160 610 770

Nota: Las cifras para 1994 corresponden a la contratacién durante |os
primeros cinco neses del afo.

30. Cabe nencionar que la mayor parte (74,2% de los contratados durante el
periodo conprendido entre julio de 1993 y el 30 de junio de 1994 eran nacional es
de Estados M enbros que se encontraban dentro de los limtes convenientes,
mentras que la contrataci 6n de naci onal es de Estados M enbros no representados
e i nsuficientenente repr esent ados constituyd el 1,6% vy el 16, 1%
respecti vanente.

c) Contrataci 6n durante | os periodos de congel aci 6n

31. En febrero de 1992, el Secretario General establecid una suspension
tenporal de la contratacion, que se levantd en junio de 1994 tras repetidas
instancias al efecto de |os Estados Menbros, la CCAAP y el CPC. Fue |a segunda
congel aci 6n de los ultinpbs ocho afos.

32. En 1986, el Secretario General decidi 6 suspender |la contrataci 6n conpo parte
de su reaccion ante las dificultades financieras de |la O ganizaci 6n. Después de
esa fecha se hizo un namero limtado de nonbram entos para |lenar puestos
i ndi spensables, a fin de satisfacer |as necesidades de |os programas. La mayor
parte de esos puestos tenian caréacter especializado y correspondian a
dependenci as organi cas con altas tasas de vacantes. Entre el 17 de abril de 1986
el 31 de marzo de 1988, fue contratado un total de 199 candi datos externos para
Il enar puestos sujetos a distribucién geografica, o que constituyd casi 100
contrataciones al afio y s6lo la tercera parte del pronedio durante |os afios
anteriores™ Luego de |a congelacion el Secretario General estableci6 a fines de
1986 el programa de gestion de vacantes y redistribucién del personal a fin de
que la redistribuci6n de |os recursos humanos de |a Organizaci 6n fuera raci onal
oportuna y eficaz, de nbdo de reducir al nininb |as repercusiones sobre |os
programas establecidos de las vacantes causadas por la suspensién de la
contrat aci 6n.

33. A principios de 1988, teniendo presente la necesidad de aplicar la
reconendaci 6n 15 (en la forna aprobada por |a Asanblea General) del Gupo de
los 18 respecto de la reduccion de los puestos de |la Secretaria de |as Naci ones
Unidas, el Secretario GCeneral decididé introducir una forma de contrataci6n



estrictanmente controlada para |os puestos vacantes para |os cuales pudiera
encontrarse candidatos internos calificados nediante el sistema de gestion de
vacantes. No obstante, se aplicé cierta flexibilidad en | a contrataci 6n para | os
departanentos y oficinas con tasas de vacantes altas, especialnmente |as
secretarias de | as com siones regional es.

34. La udltinma suspension, que afectd s6lo a la contrataci 6n externa para |os
puestos del cuadro organico (respecto de |os puestos del cuadro de servicios
general es y cuadros conexos se inpuso un naxi o de noderaci 6n), obedecié a |la
necesi dad de reformar la estructura organica de |la Secretaria'. La suspensién no
fue absoluta y se permitieron excepciones, aunque |imtadas al ninino absol uto.
La suspension no se aplicé a la contratacién tenporal para el servicio en
nm siones o para el reenplazo de |os funcionarios asignados a misiones, ni a los
contratos de personal supernumerari o para conferencias o0 reuniones.

35. Durante el periodo de 18 neses que termndé en junio de 1994, se hicieron
194 nonbranmientos para puestos sujetos a distribucidon geografica cono
excepci ones 0 exenciones a l|la suspensién de la contrataci én de 1992; 36 de |os
nonbrados habian sido escogi dos nediante concursos nacional es para puestos de
las categorias P-1 y P-2. Ademds, se contraté a 52 candi datos para que ocuparan
puestos de idionas y otros puestos no sujetos a distribuci6on geogréafica. Asi
pues, el nunero de nonbrani entos durante el periodo indicado fue igual a mas de
la mitad de |la contrataci 6n usual para puestos del cuadro organico.

36. La distribucio6n por categorias de |a contrataci 6n en esos 18 neses fue asi:
4 D2, 6 D1, 20 P-5; 44 P-4; 70 P-3; 101 P-2.

Conb ya se nenciondé en el parrafo 28, |la suspension no afectdé la contrataci én
para puestos del cuadro de servicios generales.

37. El analisis de esos nonbram entos por dependencia organica indica que el
mayor nuamero de nonbramientos correspondié al DAG (41), seguido en orden
descendi ente por:

DADSG - 13; CEPE - 12; DIP - 12; UNCTAD - 11; PNUFID - 9.

38. Las tasas de vacantes de |os puestos del cuadro organico en esos
departanentos y oficinas en narzo de 1994 fueron | as siguientes:

DAG - 3,9% DADSG - 2,9% CEPE - 5,2% PNUFID - 7% DIP - 4,3%
UNCTAD - 5, 4%

No obstante, conb se observa en el anexo |, las siguientes dependencias
organi cas se caracterizan por tener tasas de vacantes nas altas:

DAH - 31% Habitat - 27,1% CESPAO - 19,4% CDH - 19% QAJ - 13,3%
Gssl - 12,5% PNUMA - 11, 4% CESPAP - 10,9% vy dependenci as de financiaci én
mxta - 10, 3%



Cuadro 4

Contrataci 6n durante | a suspensi 6n del periodo 1992-1994
por categoria de paises y categoria de puestos

Cat egoria de paises D2 D1 P-5 P-4 P-3 P-2 Tota
No represent ados 0 0 0 0 0 8 8
I nsuficientemente 1 1 0 3 13 40 58
repr esent ados
Dentro de los limtes 2 4 18 36 48 54 162
Excesi vanent e 1 0 > 5 3 0 11
repr esent ados
Total de la contrataci dn 4 5 20 44 64 102 239

39. En el cuadro se observa que durante el periodo de suspension de 1992 a 1994
se hicieron 239 nonbram entos para puestos sujetos a distribucion geografica
Eso indica que |as excepciones a |a suspensién de |la contrataci 6n constituyeron
aproxi mdanmente las dos terceras partes de lo que habria sido la contratacién
usual sin la suspensioén. En otras pal abras, |as excepciones a |a suspensién de
| a contrataci 6n fueron nmas bien | a nornma.

40. Desde el punto de vista de la distribucién geografica, gran parte de |os
contratos (68% se concedieron a nacionales de |os paises que se encontraban
dentro de los limtes. La contrataci 6n de naci onal es de paises insuficientenmente
representados constituyd aproxi madanente el 24% del total, mentras que la de
naci onal es de paises no representados constituyd sélo el 3% (ocho puestos) y la
de nacional es de paises excesivanente representados constituyd aproxi nadamente
el 5%

41. En el 327 periodo de sesiones del CPC, algunas delegaciones hicieron
hi ncapi € en que esperaban que se dejara de aplicar cuanto antes |a decisioén del
Secretari o General de suspender |la contrataci 6n externa, a fin de que pudieran
ingresar personas mAs jOvenes y personas preparadas y rectificar |las
desi gual dades existentes en la distribucién geografica de |os puestos, que la
congel aci 6n tendia a petrificar®.

42. Al gunos Estados Menbros criticaron anbas suspensiones. En |la resol ucién
42/220 A, la Asanblea GCeneral instd al Secretario General a que siguiera
exam nando la congelacién de l|las contrataciones de candidatos externos, con
mras a levantar esa congelaci6n cuanto antes, y a que infornmara a |a Asanbl ea
General sobre posibles nedidas sustitutivas de la politica de suspender tales
contrat aci ones.

43. En el cuadragésino séptinpo periodo de sesiones de |a Asanblea General, |as
del egaci ones que criticaron |a congel aci én de | a contrataci 6n sefal aron que ésta
habia afectado adversanente l|a distribucidén geografica equitativa. En su
resol uci 6n 47/ 226, |a Asanbl ea General expres6 |a esperanza de que el Secretario
CGeneral pusiera fin lo antes posible a l|a suspensién tenporal de Ila
cont r at aci 6n®.



d) Distribuci édn por especialidades de | os candi datos contratados

Cuadro 5

Contrataci 6n y col ocaci 6n en puestos sujetos a distribucién
geoqr afi ca por grupos de ocupaci ones: junio de 1988 a junio
de 1994 (todos | o0s grupos de ocupaci ones)

CQcupaci ones* 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 Tota
Adm ni straci 6n 14 23 37 28 17 21 11 151
Asuntos juridicos 9 14 6 2 6 8 1 46
Asuntos politicos 16 18 4 10 3 6 1 58
Bi bl i ot econoni a 6 6 2 4 2 1 1 22
Cencia y tecnologia 7 1 7 2 3 3 0 23
Desarrol |l o soci al 10 12 8 12 8 6 0 56
Econoni a 20 43 58 41 18 14 10 204
Est adi stica 4 9 15 2 4 4 1 39
Fi nanzas 3 6 12 6 7 9 1 44
| di omas 0 1 1 0 0 0 0 2
| nf or maci 6n puablica 2 19 12 9 4 8 3 57
I ngenieria 6 7 8 5 4 2 3 35
Procgs§n1ento el ec- 4 8 9 10 3 8 1 43

troni co de datos

Publ i caci ones 2 2 0 0 0 0 0 4

Tot al 103 169 179 131 79 90 33 784

Fuent e: Datos proporcionados por |a OGRH

* Nota: |os nonbres de | os grupos ocupacional es de |as Naci ones Unidas

figuran en el anexo Il

44, En el cuadro 5 figura la contratacién para |os puestos sujetos a
di stribuci 6n geogréafica de |os 14 grupos ocupacionales de |as Naciones Unidas.
El cuadro indica que nas del 45%del total de la contrataci én correspondi 6 a dos
grupos ocupacional es: economstas (26% y especialistas en admnistracioén
(19, 3%, seguidos de especialistas en infornaci6n, politica y ciencias sociales,
gue fueron contratados en nunero casi igual (aproximadanente el 7% del total de
la contrataci 6n para cada grupo). Siguen en orden descendente de magnitud | os
especi alistas en asuntos juridicos, finanzas, procesaniento electrénico de datos
y estadistica.

e) Fuentes de contrataci 6n

45. Los Inspectores trataron tanbi én de determnar la inportancia relativa de
las distintas fuentes de contratacién divididas en categorias principales,
correspondi entes a Estados M enbros, organizaciones del sistenma de |as Naciones
Uni das, instituciones intergubernanentales nultilaterales no pertenecientes al
sisterta  de las Naciones Unidas, organi zaciones no gubernanentales vy
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particul ares. Tanbi én habria sido interesante conocer cuantas personas de |os
contratados procedian de |os sectores privado y publico o de las msiones
di pl omati cas, por ejenplo. Desaf ortunadanente, esa informacién no puede
proporci onarse porque la OGRH no |l eva registros del origen de | os candi datos.

C. Conservaci 6n en el servicio y enpleo después de
| a edad de jubilacioén

a) Prérrogas después de | a edad de jubil acién

46. En la cléausula 9.5 del Estatuto del Personal se establece que |la edad de
jubilacion de los funcionarios de la Secretaria es de 60 afios. No obstante, en
dicha cléausula se autoriza al Secretario CGeneral a prorrogar dicho linmte de
edad en casos excepcionales, en interés de l|la Organizacién. E Secretario
Ceneral decide personalnente acerca de la aplicacion de |as disposiciones
relativas a la edad de jubilacién de los funcionarios de |as categorias de
Subsecretario CGeneral y categorias superiores.

47. La Asanblea General, en su resoluci6n 33/143, pidié al Secretario General
gue aplicara las nornas relativas a la edad de jubilacién y no concediera
prérrogas después de la edad estatutaria de jubilacién, salvo por el tienpo
ninim necesario para encontrar un sustituto adecuado, tienpo que, conpb norna,
no se extenderia nmas de seis neses después de esa edad. En su resol uci 6n 35/210,
la Asanblea reafirnmd |a necesidad de aplicar las nornmas relativas a |a edad de
jubilacion y de no conceder excepciones que se extendieran nas de seis neses
después de |l a edad estatutaria de jubilacion

48. En consecuenci a, el Secretario GCeneral, en su ultima instruccioén
adm nistrativa sobre la cuestion” dispuso que, cuando se justificaran |as
prérrogas después de |la edad de jubilacién se |as aprobara Gnicanente a fin de
di sponer del tienmpo minino requerido para el proceso de sustitucién. Se podian
aplicar criterios mas flexibles:

a) Al personal de idioms que ocupara puestos no sujetos a distribucioén
geografica y el personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos que
tuvi era conoci ni entos técni cos especi al es;

b) Al personal del cuadro de servicios generales de contrataci 6n | ocal
gue hubiera estado al servicio de la Oganizaci6n desde antes de dicienbre
de 1978 y cuyo periodo de aportacion a la Caja Conmin de Pensiones del Persona
de |l as Naciones Unidas fuese inferior a 20 afios al nonento de cunplir 60 afos de
edad.

En la instruccidon admnistrativa se dispone también que al aplicar esa
flexibilidad se tengan debidanente en cuenta la actuaci én profesional y |as
circunstancias individuales, que podrian incluir las relativas a la pensién y
| os seguros del funcionario interesado y tanbién |as consecuencias para |as
perspectivas de carrera de otros funcionari os.

49. El andlisis de los datos pertinentes presentados por la OGRH indica
gue durante el periodo conprendido entre 1990 y 1993 se concedi eron proérrogas
a 227 funcionarios de todos los cuadros, de los cuales las prérrogas fueron



de hasta seis neses para 152 funcionarios y de seis a 12 neses para
75 funcionarios. Tanbi én hubo casos de nmas de 12 neses de prérroga, pero no se
han proporci onado | os datos correspondi entes, pese a que |la DCl |os solicité.

50. Entre los funcionarios que recibieron de seis a 12 neses de proérroga
figuran 26 funcionarios del cuadro orgéanico (1 Secretario General Adjunto,
1D2 8 D1, 9 P-5 3 P-4y 3 P-3), 1 de proyectos, 1 del cuadro organico
naci onal, 32 del cuadro de servicios generales, 4 del servicio movil y de
contrataci 6n local en el servicio nbvil, 5 del cuadro de artes y oficios, 1 de
linpieza a jornada parcial, 1 intérprete, 2 revisores y 2 traductores. La mayor
parte de las prérrogas por periodos superiores a seis neses para funcionarios
del cuadro organico se concedieron en los Servicios de Conferencias y en el
Departanento de Adninistracién y Gestién

b) Enpl eo después de | os 60 afos de edad

51. No hay ninguna cl dusula del Estatuto del Personal que regule |la renovaci én
del nonmbramento después de la edad de jubilacién. En la instrucciédn
adm ni strativa mencionada anteriornente®* se dispone que normalmente no se
concederan nonbram entos a personas de mas de 60 afios. No obstante, se pernite
| a renovaci 6n del nonbram ento de funcionarios de nas de 60 afios por periodos
breves o0 a plazo fijo si no hay otros candi datos i déneos:

a) Para prestar servicios en una msién de las Naciones Unidas, de
conform dad con las reglas de |la serie 100 del Reglamento del Personal, o

b) Para prestar servicios en proyectos de asistencia técnica, de
conform dad con las reglas de |la serie 200 del Reglamento del Personal, o

c) Para prestar servicios en conferencias y otros servicios de corta
duraci 6n, de confornmidad con las reglas de las serie 300 del reglanento del
personal, sienpre que el periodo o |os periodos de servicio correspondientes a
esos nonbrani entos no excedan de seis neses en cual quier periodo de 12 neses
consecuti vos.

Tanbi én se di spone que ningun ex funcionario sera contratado antes de que hayan
transcurrido tres neses desde el nonmento de su jubilacién a |os 60 afios de edad
0 después.



- 25 -

Cuadro 6

Renovaci ones del nonbram ento en el cuadro organico y categorias
superiores en 1990-1994, por afio y cateqgoria

1990 1991 1992 1993
Nirmero total de renovaci ones 74 98 121 84
Niunero de funci onari os con contrato 56 66 90 70
renovado, de | os cual es
SGA 1 1 3 2
SsG - 1 1 1
D2 2 4 4 2
D1 - 2 4 4
pP-5 6 8 14 14
P-4 25 31 35 26
P-3 20 14 23 16
P-2 2 5 6 5

52. Conb se observa en el cuadro, en el periodo 1990-1993 hubo un nunero
consi derable de renovaciones del nonbramento. No obstante, el namero de
renovaci ones no coincide con el de funcionarios cuyo contrato fue renovado
porque en el transcurso de |los afios y dentro de un msnbp afio se renovd varias
veces el nonbramento de algunos funcionarios. La gran nmayoria de |los
funcionarios cuyo nonbramiento fue renovado prestd |los correspondi entes
servicios en departanentos sustantivos. Segun |a informaci 6n proporci onada por
la OGRH, el numero de los funcionarios enviados a misiones fue de 3 en 1990,
4 en 1991, 24 en 1992 y 23 en 1993.

Cuadro 7

Renovaci ones del nonbram ento en el cuadro organico y cateqgorias
superiores en 1990-1994, por afio y edad

Edad de | os funcionarios con 1990 1991 1992 1993
nombr am ent o r enovado

Hasta 62 afios 16 22 31 23
63 y 64 11 11 16 13
65 a 69 18 18 29 24
70 a 74 7 12 10 5
75 a 79 3 2 4 4
80 a 85 1 - - -

Mas de 85 afios - 1 1 1




53. Este cuadro indica que el mayor numero de renovaci ones de nonbram entos en
el periodo 1990-1993 correspondi 6 a dos grupos de edades: a) hasta 62 afios, con
92 renovaciones, es decir el 31,5% del total, y b) entre 65 y 69 afios, con 89
renovaci ones, es decir, el 30,5% del total. El nunero de funcionarios de |os
grupos de edades de entre 75 y 79 afos y 80 y 85 afios con nonbrani entos
renovados no es insignificante, a saber, 34 y 13, respectivanente. Hubo una sola
renovaci 6n en el grupo de edades de entre 80 y 85 afios. Se renovd e

nonbrami ento de una persona cuando ésta tenia 86, 87 y 88 afios. En consecuenci a,
88 afios es la nmayor edad a la cual se ha renovado el nonbraniento de un ex
funci onari o.

54, En su infornme sobre l|la dotacién de personal de |as operaciones de |as
Naci ones Unidas para el nmantenimiento de la paz y misiones conexas®, la
Dependencia Comin de Inspeccio6n, ante |la considerable y subita denmanda de
personal para |las operaciones de manteninmento de la paz y la falta de
candi datos faniliarizados con |las actividades de |as Naciones Unidas, asi cono
la brevedad de |os periodos de asignacio6n, se nostré favorable a una nmayor
utilizaci6n de ex funcionarios de las Naciones Unidas, especialnmente |os que
tuvieran conocimentos especializados de las politicas y procedinientos
adm nistrativos y financieros. No obstante, |os |nspectores tanbi én reconendaron
gue se prestara especial atencidn a la condicién fisica de |los jubilados antes
de contratarl os para mi siones.

55. Cabe plantear tanbién la cuestién de la nacionalidad de |os funcionarios
con nonbrami entos renovados. El analisis de l|las renovaci ones de nonbrani entos
hechas en el periodo 1990-1994 indica que del total de 377 renovaci ones, 275 se
concedi eron a naci onal es de paises desarrollados y 139 (37% a nacionales de un
Estado Menbro. Aunque el principio de la distribucidn geografica no es
oficialnente aplicable a esta clase de funcionarios, deberia nantenerse en todo
caso cierto equilibrio geografico o diversidad nacional. Conb nencionaron
al gunos Estados M enbros durante el cuadragési mo noveno periodo de sesiones de
la Asanblea Ceneral, todos |los casos de contratacion y no solanente |os de
puestos sujetos a distribuci dn geogréafica, que conp se observa en el parrafo 25
supra constituyen sélo el 7,5% del personal de |as Naci ones Uni das, deberian ser
total mente representativos de |la diversidad de experiencias que hay actual nente
en el nundo

56. En el cuadragési nb noveno periodo de sesiones, |a Asanblea General expreso
su preocupaci 6n en relaci6n con las posibles consecuencias perjudiciales que
podria tener para la contratacién y |os ascensos en |la Secretaria el enpleo de
jubilados. A ese respecto, |a Asanbl ea ademés pidié al Secretario General que le
presentase, en le continuaci6n del cuadragésino noveno periodo de sesiones,
i nfornaci 6n detallada sobre |la practica de enplear a jubilados en la Secretaria
de las Naciones Unidas, incluida informacion sobre su eficacia, cantidad,
naci onal i dad, sexo, esferas de trabajo, renuneraci 6n, duraci6n de |os contratos
y las razones que justificaban su enpleo. Cabe esperar que | os datos precedentes
y la infornacidn que ha de presentar el Secretario GCeneral proporcionen una
i magen mucho nas anplia y transparente de la contratacién y el enpleo de
j ubi | ados.



[11. METODOS DE CONTRATACI ON

A. Qoservaci ones general es

57. A pesar de todas las deficiencias del sistena de contratacién de |as
Naci ones Unidas, es obligado reconocer que durante los ultinos afios se han
i ntroduci do varios canbios positivos. Entre estos se encuentran

i) La contrataci 6n por grupos ocupaci onal es;

ii) La contrataci6n en las categorias P-1 y P-2 exclusivanente por nedio
de concursos;

iii) La introduccién de concursos para |l enar puestos de categoria P-3;

iv) El estableciniento de un Grupo de funcionari os superiores encargado de
considerar a | os candi datos para puestos de categoria D 2.

58. Adenméds de esas nejoras, se han hecho al gunos avances en el cunpliniento de
la peticidon que |os Estados Menbros fornularon en varias resoluciones de la
Asanbl ea General, entre ellas la resolucid6n 35/210, en el sentido de que ningln
puesto, oficina o divisidn deberia ser considerado un coto de Estados M enbros o
grupos de Estados M enbros concretos. No obstante, en su resolucién 47/226, |la
Asanbl ea CGeneral reafirnd que "ningun puesto debe ser considerado del domnio
exclusivo de un Estado Menbro o grupo de Estados"?. Los |nspectores observan
gue di chas resol uci ones no se han aplicado aun pl enanente. Asi, han hallado que,
pese a | as resol uci ones apenas citadas, |la préactica de reenplazar a personas que
ocupan puestos de categoria superior con nacionales del msnp pais sigue vigente
en nuchos casos.

59. Por dltinmpb, se ha establecido un nuevo sistema de "adscripcién'. La
Asanbl ea, en su cuadragésino séptinmo periodo de sesiones, ennmenddé el Estatuto
del Personal de |as Naciones Unidas para regular |a contrataci 6n de funcionarios
publicos nacionales en réginmen de adscripcion. La Asanblea decididé que la
adscripci 6n deberia basarse en un acuerdo tripartito entre la Organizaci 6n, el
Cobierno y el funcionario interesado y que |la renovaci 6n de | os nonbrani entos de
ese tipo estaria sujeta al acuerdo de |las tres partes®.

60. En la préactica hay dos procedimentos oficiales de contratacién de
funcionarios del cuadro orgéanico de |as Naciones Unidas. Uno - |os concursos -
se enplea anplianmente para |os funcionarios subalternos, y el otro, para
enpl eados que ingresan en la categoria P-3 o categorias superiores, es la
contrataci é6n ordinaria o corriente.

B. Concursos

61. El sistena existente para funcionarios subalternos (de |las categorias P-1
y P-2) se vale de concursos internos y externos para cubrir todos |os puestos de
i diomas o0 puestos sujetos a distribuci6n geografica, que son la mayoria de |os
puest os de carrera.



62. En la resolucion 33/143 de |a Asanbl ea General, de 20 de dicienbre de 1978,
se estipulé6 que hasta el 30% del total de los puestos disponibles para
nonbrami entos en las categorias P-1 y P-2 deberia estar disponible para e

pasaj e de personal del cuadro de servicios generales al cuadro organico y que la
contrataci 6n correspondiente se efectuara exclusivanente nediante nétodos de
sel ecci 6n por concurso entre el personal del cuadro de servicios general es que
tuviera por |o nenos cinco afios de experiencia. En la resoluci6n se reconendé
asimsm el enpleo de nétodos de seleccién por concurso, en consulta con |os
gobi ernos interesados, para |llenar |las restantes vacantes en |as categorias P-1
y P-2. Posteriornente, |la Asanblea CGeneral, en su resoluci én 38/210, de 17 de
dicienbre de 1980, decidié que en las categorias P-1 y P-2, la contratacion se
hiciera por |o general por concurso. Cabe afiadir que la contratacién en la
categoria P-2 representaba algo nas de un tercio del nunero total de personas
contratadas anual nente en todas |as categorias del cuadro orgénico.

a) Concursos internos (para pasaje del cuadro de servicios generales al cuadro
or gani co)

63. Desde 1980 se han cel ebrado todos | os afios concursos internos en uno o Mas
de los 11 grupos ocupacionales de |las Naciones Unidas. Esos exanenes escritos
normal i zados, que contienen secciones de caracter analitico y expositivo, asi
conb secciones que se refieren concretanente a | os conocinientos especializados
del grupo ocupacional, son la Unica via que pernmite al personal del cuadro de
servi cios general es de |as Naci ones Uni das ascender al cuadro organi co.

Cuadro 8

Concursos internos (para pasaje del cuadro de servicios generales
al cuadro organi co)

Numrer o de candi dat os

Que se Reconendados Costo
Naner o Convocados presentaron Convocados para su esti mado
total de al exanen al exanen al exanen colocacién y (en dol ares
Afo solicitudes escrito escrito or al cont r at ados EE. UU. )
1990 452 441 316 52 20 242 460
1991 384 366 272 41 15 267 285
1992 375 327 265 44 18 280 672
1993 341 314 288 38 18 297 071
Tot al 1 552 1 448 1 141 175 71 1 087 488

Fuent e: Dat os proporci onados por |a OGRH.

64. Actual nente, segun se requiere en la resolucion 33/143 de la Asanblea
Ceneral, el 30% de |os puestos de categoria P-2 vacantes cada afio se asigna al
concurso de pasaje del personal del cuadro de servicios generales al cuadro
organi co, mentras que el 70% restante de las vacantes de categoria P-2 se
asigna a | os candi datos que han tenido éxito en | os concursos nacionales para |a
contrataci 6n. Anual nente hay un pronedi o de unas 20 vacantes di sponi bles para e

pasaj e del cuadro de servicios generales al cuadro organico. Durante el periodo
gue se exam na se han respetado escrupul osanente esos porcentajes. En el cuadro
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anterior se proporciona asinmsno informacién sobre el costo estimdo de la
cel ebraci 6n de concursos internos. El costo nedio de col ocaci 6n de un antiguo
funcionario del cuadro de servicios generales en un puesto del cuadro orgéanico
asci ende a unos 15.300 dol ares de | os EE. WU

65. Desde su institucidon en 1979, los concursos internos para el acceso del
cuadro de servicios generales al cuadro organico han nejorado en térmnos
generales |la calidad de | os enpl eados que se incorporan a |os niveles del cuadro
organi co por nedi o del ascenso interno. Al gunos Estados M enbros opinan que |os
concursos de acceso del cuadro de servicios generales al cuadro organico pueden
verse no sb6lo cono un nedio de ascenso, sino tanbién conbp parte del proceso de
contrataci 6n y, por consiguiente, sostienen que los principios y las politicas
de la Oganizacion en la esfera de la contratacién tales conp deterni nados
requi sitos educacionales, |a debida consideracién a la distribucidon geografica
equitativa y el equilibrio entre el nunero de honbres y nujeres, deberian
aplicarse tanbhi én en esos casos.

66. En ese sentido, |la OGRH observa que cualquier limtacién a |la participacién
de los funcionarios del cuadro de servicios generales y cuadros conexos en el
proceso de | os concursos de ascenso del cuadro de servicios generales al cuadro
organico en razon de la nacionalidad o el sexo constituiria discrininacion y
seria contrario al Estatuto del Personal y el Reglanento del Personal. Los
concursos de acceso del cuadro de servicios generales al cuadro organi co son un
el emento fundanental de | os esfuerzos por alcanzar el equilibrio entre el nunero
de honbres y nujeres en la Secretaria, puesto que el 63% de |os candi datos
ascendi dos por nedi o de ese concurso desde 1979 han sido nujeres.

b) Concur sos ext ernos

67. En cuanto a | os concursos externos, para 1985 habian pasado a ser |a norng,
lo que significa que se puso fin casi por conpleto a la contratacién sin
concurso para puestos de las categorias P-1 y P-2 sujetos a distribucidn
geografica. Los concursos externos, celebrados asimsno cada afio y por grupo
ocupacional, se celebran en paises cuyos nacionales estan insuficientenmente
representados en la Secretaria. A igual que |os exanenes internos de acceso de

cuadro de servicios generales al cuadro orgéanico, |os concursos nacional es han
nej orado en lineas generales la calidad de |os funcionarios del cuadro organico
gue se han incorporado a |as Naci ones Unidas desde la institucion del sistema en
1981. Adenas, esos concursos atrajeron algunos |jévenes preparados a la
Organi zaci 6n. Asinmisno han constituido un nedio eficaz de aunentar el porcentaje
de nuevos enpleados procedentes de paises con niveles usualnente bajos de
representaci 6n entre el personal

68. El éxito de |los concursos externos con objeto de identificar candi datos
para la contratacién indic6 que podrian resultar igualnmente datiles en la
contrataci 6n de candidatos para |as categorias superiores. En atencién a |as
reconmendaci ones  fornuladas por la Conmisién de Administracion Pablica
Internacional (CAPI) y la Dependencia Comin de I|nspeccié6n (DCl), |a Asanblea
Ceneral, en su cuadragésino tercer periodo de sesiones, pididé al Secretario
Ceneral que introdujera el sistema de concursos para | os candi datos a puestos de
| a categoria P-3.



69. En el cuadro 9 infra figura la informaci 6n basica relativa a | os concursos
externos para |os puestos del cuadro organico, incluido el numero de personas
gue solicitaron su admisién al exanen, el nunero de personas convocadas y el
ninero de personas que se presentaron efectivanente a | os exanenes. Esas cifras
i ndi can un bajo porcentaje de aprobados, especialnente en la categoria P-3. E
cuadro ilustra asimsnp una significativa diferencia entre el nunero de personas
cuya contrataci 6n se reconmendd y el numero de personas que finalnmente fueron
contratadas. Esta situaci 6n puede explicarse en parte por un proceso lento de
contrataci 6n. Cono resultado de ello, algunos candi datos que habian aprobado el
exanen pero estaban a la espera de ser contratados obtuvieron entretanto otro
enpl eo.

Cuadro 9

Numero de candidatos Costo
Numero Que solicitaron Convocados Que se Recomendados Efectiva- estimado
Ano del Tipo del de su admision al al examen presentaron para su mente (en dolares
examen examen paises examen escrito al examen contratacion contratados EE.UU.)
1990 Nacional-P2 9 1 561 969 529 96 38 471 830
1991 Nacional-P3 4 389 145 92 15 7 77 908
1991 Nacional-P2 12 1237 663 394 58 37 441 477
1992 Nacional-P3 5 374 197 151 39 9 84 201
1992 Nacional-P2 11 1499 799 483 82 43 477 142
1993 Nacional-P3 8 553 134 106 37 2 88 386
1993 Nacional-P2 18 2072 898 553 92 32 500 856
1994 Nacional-P2 14 1380 636 445 EXAMEN ORAL EN MARCHA 465473
1994 Nacional-P3 3 190 69 56 82 143
Total 84 9 255 4470 2 809 419 168 2 689 416

Euente: Datos proporcionados por la OGRH.

70. Los prinmeros concursos nacionales para la categoria P-3 se celebraron
en 1991 en cuatro Estados M enbros: Checoslovaquia, Hungria, Italia y el Japon

Se sel ecci onaron dos grupos ocupaci onal es, a saber, adm nistracion y econom a

atendi endo a las vacantes previstas en ellos. En 1992 se cel ebraron concursos
para puestos de categoria P-3 en cinco Estados Menbros (Al enania, |os Estados
Uni dos de Angérica, Finlandia, el Japon y Rusia) en |os grupos ocupacional es de
econom a, asuntos sociales y estadistica. Dentro del grupo de asuntos social es
se celebré asimsnmo un concurso sobre denografia. En 1994 se celebraron
concursos para puestos de categoria P-3 en Alemania, el Gabén y el Japon en |os
grupos ocupaci onal es de econonia, asuntos sociales y estadistica. En 1995 estéa
previsto cel ebrar concursos para P-3 en el Japon, Noruega, Polonia, |a Republica
de Corea, Rumania y Ucrania, en los grupos ocupacionales de adm nistracién,
economi a, asuntos politicos y estadistica. Los Inspectores esperan que se
cel ebren mas concursos en paises en desarrollo y en | os nuevos Estados M enbros.
Los | nspectores opinan tanbi én que | o0s concursos regional es pueden, en al gunos
casos, resultar mas econom cos que | os concursos naci onal es.
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c) Contrataci 6n por nedi o de concursos de idionas

71. Adends de |os casos antes citados, |la contrataci 6n del personal que debe
poseer conocinentos |inglisticos especiales se |leva a cabo nedi ante concursos
naci onal es de idionas. Estos, diferentes en su natural eza, organizacién y costo
de los concursos que se celebran para otros puestos del cuadro organico, se
anunci an en |os Estados Menbros donde el idiona objeto del concurso es el
i di oma principal .

Cuadro 10

Contrataci 6n de personal por nedio de concurso de idionmas

Ao Namer o Convocados Se presen- Reconendados Contra- Cost o
total de al examnen taron a para su t ados est i mado
sol i ci tudes escrito exanen contrataci 6n (en dol ares
de admi si 6n EE. UU.)
1990 1 573 1 246 972 70 34 146 260
1991 3 800 2 448 2 122 88 33 166 630
1992 1 339 426 384 18 4 165 136
1993 1 675 1 392 1 045 61 19 174 535
Tot al 8 387 5 512 4 523 237 90 652 561

Fuent e: Dat os proporci onados por |a OGRH.

72. Durante un afio normal, el numero de funcionarios de idionmas contratado se
estima entre 80 y 90. La congelacion de la contratacion que se inicio el 1; de
marzo de 1992 se anplié a todos |os puestos que requieren conocim entos
linglisticos especiales. Entre ellos se encuentran los intérpretes, editores,
correctores de pruebas, traductores y redactores de actas literales en |los seis
idionas oficiales, ms el aleman. Conb consecuencia de esto, el numero de
concursos para puestos de idiomas se redujo y la contrataci é6n a |largo plazo se
detuvo casi por conpleto. Durante este periodo sélo se pidieron concursos para
candi dat os que ya eran funcionarios. Los concursos que habian conenzado antes de
la congel aci 6n se conpletaron asignandoles una prioridad baja. Debido a la
congelacién y conmpb nedida destinada a realizar econonias, la Secretaria ha
venido usando nAs personal tenporero conp intérpretes, traductores y otros
puestos de idiomas. Esto ha afectado |la calidad de | os servicios de conferencias
en |l as esferas respectivas.

73. A nodo de conclusién de |la presente secci 6n, cabe sefial ar que aparentenente
hay consenso respecto del nantenimento del sistenma de concursos, que al parecer
resulta relativanente satisfactorio, incluso porque muchos de |os candidatos
aprobados se integran con rapidez y eficacia en |os diversos servicios a |os que
son asignados. Cuando se introdujeron, |os concursos se consideraron un gran



paso adelante en la nejora de l|las préacticas de contrataci én de |as Naciones
Unidas. U timnente, no obstante, pueden percibirse algunas criticas de |os
Est ados M enbr os.

74. La prinmera categoria de criticas se refiere a la utilidad de dichos
concursos conparada con su costo. Cabe preguntarse, en efecto, si el nunero
efectivo de puestos que quedan disponibles para |os candidatos aprobados
justifica | os gastos realizados al enplear el proceso del concurso nacional para
la contratacion en la categoria P-3. E cuadro 9 indica que en 1991 se
presentaron a |os exanenes 92 candidatos y tan sélo fueron contratados siete
de ellos, o el 7,6% de l|los candidatos. En 1992 fueron contratados nueve
candidatos de un total de 151 (6%. En 1993, las cifras correspondi entes
fueron 2 y 106 (1,9%. La proporcidén entre el nunero de personas que se
presentaron a | os exanenes y |las que fueron contratadas en |la categoria P-2 fue:
en 1990 el 7,2% en 1991 el 9,4% en 1992 el 8,9%y en 1993 el 5,8%

75. El cuadro 9 pernite asinmsno determinar la proporcién de candidatos
contratados frente al numero de candi datos cuya contrataci 6n se reconendé. Las
cifras correspondientes a |os candidatos a puestos de |la categoria P-2 fueron:
en 1990 el 39,6% en 1991 el 63,8% en 1992 el 52,4% y en 1993 el 33,3% Por lo
gue hace a los candidatos a puestos de la categoria P-3, las cifras
correspondi entes, aparte de l|la de 1991 (46,6%, fueron significativanmente
inferiores. Concretanmente, en 1992 se contraté al 23,1% y en 1993 tan sdélo
al 5,4%

76. Los concursos, efectivanente, pueden tener conmp resultado un nunero de
candi dat os aprobados mayor que el de vacantes y la lista de candidatos
recomendados es, por lo tanto, una lista de reserva que supera el nunero de
puest os asi gnados a cada concurso. No obstante, |a OGRH reconoce que las |istas
de reserva han sido denmsiado |iberales hasta ahora. La OGRH tiene intencidn,
por consiguiente, de limtar su validez a un afo.

77. Los cuadros 9 y 10 supra revelan que el costo nedio de la contratacién
de un funcionario en las categorias P-2 y P-3 asciende a unos 16.000 ddl ares de
los EE.UU.; la de un funcionario de categoria P-2, dependiendo del afo,
oscila entre los 11.000 délares y los 16.000 délares, nmientras que las cifras
correspondientes a wun funcionario de categoria P-3 se situan entre |os
9.000 y los 44.000 délares. La contratacion del personal de idionmas, conp
pronmedi o, es nenos costosa - unos 6.000 délares por funcionario. Sin enbargo
tanbi én en este caso hay sustancial es variaciones de |os costos, que van desde
los 4.300 hasta | os 41.300 dol ares de | os EE. WU

78. Sin nenoscabo de la afirnmaci 6n de que cono resultado de | os concursos se ha
contratado a lo largo de | os afios a al gunos jOvenes funcionarios con aptitudes,
el nivel general de l|os candidatos es bastante bajo. Conb se desprende del
cuadro 8 supra, la innmensa mayoria de los candidatos no tiene éxito en |os
concur sos.

79. Adenmds, hay quejas de los directores de programas en el sentido de que el
rendinmento de nuchos funcionarios contratados por nedio de concursos es
i nadecuado. Se informd a los Inspectores que cerca de un 11% de esos
funcionarios no se les renueva el contrato. A parecer, sin enbargo, el nanero
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de aquell os funcionarios cuyos contratos |los directores desearian no prorrogar
es nmucho més el evado.

80. En opinién de los Inspectores hay una cierta laxitud en la aplicacién de

inciso a) de la regla 104.12 del Reglamento del Personal relativa a

nonbrami ento por un periodo de prueba, a pesar de que en ella se prevé la
separaci 6n del servicio. La razén para ello es que dicha regla suscita nayores
expectativas en esa categoria de funcionarios puesto que en ella se nenciona que
son contratados "para hacer carrera". Por consiguiente, algunos directores de
programas actlan conmb si la conversion del nonbranmiento de prueba en un
nonbram ent o permanente fuera autonatica

8l. (Qras criticas se refieren a la calidad y los procedimentos de |os
concursos msnos. En priner lugar, no parece haber criterios objetivos para |a
sel ecci 6n de candidatos que pernmitan escoger a |os nejores disponibles en |os
pai ses donde se celebran los concursos. Durante su analisis de algunos de |os
expedi entes, los |Inspectores no lograron entender por qué algunos de |os
candi dat os que habian aprobado el exanen y que tenian la fornaci 6n acadéni ca
pertinente fueron "reconendados" Unicanmente, mentras que otros con una
formaci 6n académ ca i nadecuada al puesto fueron "especial nente" reconendados. En
sequndo lugar, las entrevistas celebradas en el nmarco de |os concursos se
centran nmucho mas en | os atributos personal es que en cuestiones rel aci onadas con
el puesto. Conpb consecuencia de esto, resulta dificil determnar el grado de
conpet enci a del candi dato

82. Una entrevista puede describirse conb una conversaci én con un propésito. Es
una conversaci 6n porque deberia inducirse al candidato a hablar francanente con
el entrevistador acerca de si mism - o de si nmsma - y de su carrera. Pero la
conversaci 6n tiene que ser programada, dirigida y controlada para |ograr el
propésito principal de la entrevista, que es hacer una prediccion exacta del
futuro rendimento del candidato en el puesto para el <cual se l|le esta
consi derando®, asi conp determinar hasta qué punto esta relacionada su
perspectiva profesional con las funciones que deberd desenpefiar. Por |o tanto
los criterios de evaluacion cominmente utilizados en entrevistas cel ebradas
fuera de las Naciones Unidas incluyen no s6lo "caracteristicas personales" e
"“i npresi 6n general ", sino sobre todo "calificaciones 'y capacitacion”
"experiencia" y "conocimentos y conpetencias".

83. Paralelanente a las criticas, algunos Estados M enbros sugi eren que, aunque
no se abandone el enpleo de concursos naci onal es, deberia linmtarse el nanero de
di chos concursos. En su opinién, wun nedio nenos costoso de seleccionar
candi datos calificados para puestos del nivel de ingreso y del nivel internmedio
consistiria en la wutilizacion de nisiones de contratacién en las que se
celebraran entrevistas estructuradas y en las que estuvieran presentes
representantes de la OGRH y de |a oficina sustantiva interesada.

C. Msiones de contrataci 6n

84. (Ora nodalidad de contratacion son las nisiones de contratacidén a
Est ados M enbros no representados o representados insuficientenente. Durante el
periodo que se exanina, se |llevaron a cabo ocho msiones de ese tipo: dos en
1989 (en el Japdén y Mngolia); dos en 1990 (en Albania y la Unidn Soviética); y



tres en 1991 (en las Islas Sal ondn, Papua Nueva Quinea y Vanuatu). Debido a |as
reducci ones presupuestarias y a la reestructuraci 6n de vari os departanmentos, a
| os que siguid la congelacién de la contrataci 6n de 1992 a 1994, no se |levaron
a cabo otras msiones. Dado que las msiones de contrataci én se consideran en
ocasiones una alternativa a |os concursos, surge inevitablenmente |a cuestién de
su eficacia en funcidén de los costos. Los Inspectores pidieron a la OGRH que
proporcionara informacién sobre el costo de las nisiones de contratacion
organi zadas en 1989 y 1991, asi cono sobre el nianero de candi datos
entrevi stados, reconendados y contratados. Por desgracia, esta solicitud no ha
si do at endi da.

D. Procedi ni ent os habi tual es de contrataci on en |l a categoria P-3
y las categorias superiores

85. Para las categorias internedias y superiores - P-3, P-4, P-5y D1 - existe
un anplio conjunto oficial de procedinentos de contrataci 6n: el departanmento
donde se produce la vacante prepara una descripcién de |las funciones; |la OGRH
elabora y distribuye un aviso de vacante y selecciona asimsnm de sus listas
internas y externas candi datos que se ajusten a |la descripcién de |as funciones,
eval ta a dichos candidatos y remite sus nonbres al departanento. El departanento
entonces entrevista, evallUa y selecciona un candidato de entre esos nonbres vy
aquél | os presentados por organisnos de |as Naciones Unidas y |os gobiernos de
los Menbros. Si el candidato procede de fuera de |a Organizaci 6n, |a seleccion
del departanento es examinada por uno de |los Organos de seleccidn, cuya
reconmendaci 6n se presenta al Secretario CGeneral para |a adopci 6n de una deci si 6n
definitiva. La Junta de Nonmbramientos y Ascensos es el 6rgano encargado de
examinar a los candidatos para las categorias P-5 y D1, los Conités de
Nonbrami entos y Ascensos |levan a cabo el exanmen de |os candidatos para |as
categorias P-3 y P-4. Pese a la existencia de esos procedimentos, en nuchos
casos, especialnente en lugares de destino atractivos, el anuncio de |a vacante
constituye una formalidad, puesto que |los nonbres de los futuros titulares se
saben con gran antel aci 6n.

E. Contratacién en |la categoria D2

86. En 1991, tras la celebraci 6n de consultas sobre el nbdo en que deberian
Il enarse |as vacantes en |la categoria de Director (D-2), el Secretario Ceneral
establecié un Gupo de funcionarios superiores para asesorarle en relacidn
con la provision de dichos puestos. Esa nedida tenia tres objetivos:
a) proporcionar al Secretario General asesoranmiento nas estructurado en la
consi deraci 6n de |os candidatos; b) velar por |a aplicacién coherente de |as
politicas de personal y las directrices de contratacién y c) dar satisfaccién a
los mienbros que aspiren a esos puestos en el sentido de que sus candi daturas
reci ben I a consideraci 6n adecuada.

87. EI Grupo de funcionarios superiores, que son designados por el Secretario
Ceneral, consiste en cuatro funcionarios con categoria de Secretario GCeneral
Adj unto o Subsecretario General. Uno de ellos ocupa |la Presidencia de la Junta
de Nonmbramientos y Ascensos, otro representa a la Oicina Eecutiva del
Secretario CGeneral, un tercero es nonbrado en consulta con el personal y el
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cuarto es el Subsecretario General de Gestién de Recursos Humanos (el cual es
m enbro nato).

a) Pr ocedi m ent os

88. En la instruccién admnistrativa del Secretario General sobre |os
procedi mentos del Gupo de funcionarios superiores® se estipula que en
principio, antes de presentar una reconendaci 6n de nonmbrami ento o ascenso a la
categoria D-2, el jefe del departamento u oficina interesado pedirda a la Oicina
de Gestion de Recursos Humanos que distribuya un aviso de vacante para el
puesto. Dependi endo de las circunstancias del caso, el jefe del departanento u
oficina interesado, en consulta con el Subsecretario Ceneral de Gestiodn de
Recursos Humanos, puede decidir anunciar la vacante con caracter interno
Unicanente o distribuir un aviso de vacante a nivel interno y externo. En
circunstanci as excepcional es, sin enbargo, el Gupo de funcionarios superiores
puede decidir no anunciar un puesto. La Oicina de Gestidn de Recursos Humanos
hace una seleccién inicial de las solicitudes que ha recibido, atendiendo a la
elegibilidad basica y luego las transnite al jefe del departamento o la oficina
i nteresada para su eval uaci 6n.

89. Tras examinar las solicitudes, el jefe del departamento o la oficina dirige
una reconendacién al Director de Personal, quien la presenta al Gupo de
funcionarios superiores. El Gupo tiene |la responsabilidad de velar por que
t odos | os candidatos calificados reciban | a debi da consi deraci 6n.

90. Si un aviso de vacante se ha distribuido inicialmente a nivel interno tan
s6lo y el Gupo llega a la conclusio6on de que no hay ningun candidato interno
pl enanente calificado para el puesto, puede reconendar que se anuncie el puesto
a nivel externo.

91. Tras sus deliberaciones, el Gupo de funcionarios superiores prepara una
lista final de seleccion que incluye a todos 1os candidatos plenanmente
calificados en orden de preferencia y la presenta al Secretario Ceneral para |a
adopci 6n de una decision definitiva. Si entre |los nonbres propuestos por el
Grupo no figura el candidato reconendado por el departanento o la oficina
i nteresado, |as reconendaci ones del Gupo, junto con |as opiniones del jefe del
departanento o la oficina, se transmiten al Secretario CGeneral para que éste
adopt e una deci si 6n.

92. Cabe destacar que este procedimento no limta en manera alguna el arbitrio
del Secretario Ceneral por lo que se refiere al nonbramiento para puestos de |a
categoria D-2. A su discrecion, el Secretario General puede pedir al G upo que
exam ne candi daturas para puestos de personal directivo superior de categorias
superiores a la de D 2.

b) Act i vi dades

93. La informaci 6n sunministrada por |la OGRH sobre |as actividades del G upo de
funcionarios superiores entre marzo de 1992 y el final de mayo de 1994 indica
gue el Gupo exam ndé 157 candidatos, incluidos 30 candi datos externos, para
36 puestos de categoria D-2 y un puesto de Subsecretario Ceneral. Dieciséis de
los candidatos tenian ya la categoria D-2 y un candidato para el puesto de
Subsecretari o General se encontraba ya en esa categoria.



94. Conp resultado de dicha |abor, se hicieron 30 nonbranmientos. En cuanto a
los otros seis puestos, se aplazd |la consideracion de |os candidatos o se
volvieron a distribuir |os avisos de vacante. Es preciso nencionar asinm snbo que
para ocho puestos s6lo se presentd una candidatura en cada caso. Siete de dichos
puest os se han cubierto.

|'V. DEFI Cl ENCI AS E | RREGULARI DADES DE LA CONTRATACI ON

95. Los siguientes puntos ilustran |os defectos del sistenma de contrataci én de
| as Naci ones Uni das:

a) Ausencia de criterios objetivos y unifornes que guien |la contratacion
b) Falta de planificacién

c) Mét odos de contrataci 6n obsol et os;

d) Pr ol ongados retrasos en |la contrataci6n

e) La |l amada "regul ari zaci 6n"

f) Ausenci a de un prograna de contrataci 6n de cényuges.

96. Las deficiencias mencionadas han estado rel acionadas en ocasiones con |la
falta de claridad acerca de la misién de la Oicina de Gestion de Recursos
Humanos (OGRH) y, hasta |l a reciente designaci 6n de |os jefes del Departanento de
Admi nistracion y Gestién (DAG y la OGRH, con |a escasa disposicién por parte de
los mas altos funcionarios de |as Naciones Unidas a velar por que |la funcién de
la OGRH se clarificase y cunpliese.

97. Los procedimentos de contrataci é6n inadecuados han tenido conp resultado
gue parte del personal no esté suficientenente preparado para el puesto que
desenpefia 0o su categoria, especialnente en puestos administrativos. Michos
funcionarios de las Naciones Unidas que ocupan esos puestos no han tenido
experiencia directiva previa ni han recibido capacitaci én de tipo expresanmente
adm ni strativo. Las consecuencias de esto son una distribucién del trabajo nal
concebida, el bajo rendimento de |as respectivas dependencias y la frustraci én
causada por la supervisién deficiente. Asinmsno ha habido una tendencia a
permtir que consideraciones politicas, que son parte de un sistem de
favoritisno, ejercieran una fuerte influencia en |la contrataci én en |la categoria
P-3 y las categorias superiores.

98. N la Carta de las Naciones Unidas ni el Estatuto y el Reglanento de
Personal hacen referencia a narco netodol 6gi co al guno para la contrataci 6n, el
ascenso, |as perspectivas de carrera o |la capacitacidn. Esos textos contienen
Uni canent e indicaciones sobre | os diversos tipos de contrato y las condiciones
de la renuneracién. Esto deja un anplio nmargen a la arbitrariedad por o que
respecta a |l as perspectivas de carrera y a |as oportuni dades de contrataci 6n

99. Con respecto a la contratacion, |a préactica general ha consistido, de
hecho, en identificar puestos disponibles para candidatos conocidos con
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antel aci 6n en vez de tratar de atraer grandes nuneros de candidatos calificados
para cubrir puestos vacantes. Cbvianmente, este Gltinmo nétodo deberia constituir
la regla. La OGRH esta de acuerdo con esta observacion y prevé nejoras en esa
esfera por nedio del aunento de su capacidad de planificacién y de |la aplicacién
de los elenentos relativos a la contrataci 6n que son parte de la estrategia de
recur sos humanos.

A Falta de criterios objetivos

100. En realidad, la contrataci 6n varia enornenente, dependiendo del Jefe de la
secci 6n o dependencia que esta contratando un nuevo funcionario y a menudo
guarda poco parecido con el proceso aparentenente abierto y riguroso
anteriornente descrito. Esto es debido a que el sistema oficial presenta
defectos en aspectos tan fundanentales que hay una tendencia general a
circunvenirlo por nedio de nmedidas ad hoc, que a nmenudo dependen en gran nedi da
de cont act os personal es®.

101. El nés grave de esos defectos es el hecho de que |las Naciones Unidas no
di sponen de nornas comrunes, objetivas y especificas para cada puesto que guien
la contrataci 6n en las categorias P-3 y P-4 0 en los niveles directivos de P-5y
D-1. Las "Normas de contratacién y clasificaci6n para el cuadro organico y |as
categorias superiores" existentes, aplicadas por la OGRH son fundanental nente
normas para clasificar a |os candidatos sobre |a base de su fornmaci 6n académ ca
y experiencia laboral. El objeto es determinar si se cunplen |os requisitos
nini nbs a ese respecto

102. El objetivo de los criterios especificos para cada puesto que |os
I nspectores tienen en nmente es pernmitir a la OGRH |levar a cabo la tarea
fundanmental de la contrataci én, a saber, evaluar |a capacidad de |os candi datos
para desenpefiar |as funciones del puesto. Esto no es lo misnop que determinar la
categoria apropiada para un candidato. La categoria depende del nivel de
responsabilidades y de la natural eza de | as funciones, y no al revés.

103. Puesto que no existen criterios especificos para cada puesto, Ila
Organi zaci 6n depende inevitablemente de procesos fortuitos, subjetivos vy
al tamente personalizados. La ausencia de dichas nornmas, asi comp la falta de
personal especializado en |a OGRH, han contribuido a crear una situacién en la
gue la OGRH no hace sino una contribucién superficial y vaga al proceso de
cont rat aci on.

a) Listas de contratacién

104. Las listas que Ileva la OGRH con |los nonbres de |as personas que buscan
trabajo o el ascenso interno deberian haber sido de gran ayuda para sel eccionar
candi dat os apropi ados y velar por |a objetividad de |a sel ecci 6n

105. Conp se recordard, en la resolucion 35/210 de |a Asanblea General, entre
otras cosas, se dispuso que todas |las solicitudes recibidas de candidatos que
reuni eran las condiciones mninmas establecidas por la Oicina de Servicios de
Personal (la dependencia que precedié a la OGRH) para puestos y ocupaci ones se
incluyeran en la lista de candidatos externos. En la resolucién se preveia
asimsnp que esa lista se pusiera al dia rapidanente y se cuidara de que fuera



utilizable y eficaz; paralelamente, debia prepararse de la msnma forma una lista
de candidatos internos que se utilizaria de conform dad con el Estatuto y el
Regl ament o del Personal de | as Naci ones Uni das.

106. Los trabajos en la lista comenzaron sin un metodo claro y determ nado
previanente. En el registro se incluian al principio todas |las candidaturas y se
enpl eaba sobre todo para contratar expertos en cooperaci 6n técnica.
Posteriormente, se fue advirtiendo gradual nente que era necesari o dom nar otras
técnicas, por ejenplo, la clasificacién de candi datos por ocupaci ones, de nbdo
gue pudieran enparejarse |los puestos de un tipo determnado y |os posibles
candi datos, y que la lista debia nmantenerse permanentenente al dia de tal formm
que figuraran en ella UUnicanente candidatos que estuvieran verdaderanente
i nteresados y di sponi bl es®.

107. En el curso de su investigacion, se infornd a |os |Inspectores que mentras
gue la lista de candi datos externos se renovaba y actualizaba peri 6di canente, no
se hacia lo propio con la de candidatos internos, y que las |abores relativas a
esta ultima habian conenzado en 1991 y se habian interrunpido en 1992 so
pretexto de que no se habian puesto a disposicién de la OGRH suficientes
recursos. Los Inspectores observan, no obstante, que se incorporé a la lista de
candi datos cierta cantidad de informaci 6n correspondi ente a 1993.

108. Con respecto a la calidad de la lista de candidatos internos, |os
| nspect ores observan que |a informaci 6n que se mantiene no esta clasificada por
formaci 6n académi ca, experiencia |aboral, conpetencias ocupacionales u otras
categorias pertinentes. Constituye UGnicamente wuna lista de personal con
i ndi cadores basicos (nunmero de indice, grado, edad, sexo, nacionalidad, cargo) y
no contiene infornacién cualitativa alguna. Este volumnoso docunento de
150 paginas tiene, por lo tanto, una utilidad extrenadanente limtada y tiende a
ser considerado una "lista nmuerta" que rara vez se tiene en cuenta en la
sel ecci 6n de candi dat os.

109. En vista de la incapacidad de la Secretaria para elaborar una lista
debi damente equilibrada, unida al hecho de que |los puestos de la plantilla ya
est aban ocupados por personal procedente de |os Estados M enbros antiguos,
cundi 6 la inquietud entre | os nuevos Menbros porque |la participaci6n equitativa
de sus nacionales en la Secretaria parecia dificil de conseguir. Michos de sus
gobi ernos, por consiguiente, afadieron su presion a la que desde hacia tienpo
veni an ej erci endo otros ni enbros®.

b) Avi sos de vacante y descripcion de las funciones

110. Las deficiencias de las listas de candidatos, conbinadas con una nmala
gesti 6n del personal, habian creado una situacién en virtud de la cual los jefes
de departanmento, en la préactica, estaban realizando su propia contrataci é6n. Uno
de | os nmedios frecuentes ha consistido en adaptar |os avisos de vacante. Puesto
gque el control de la exactitud de los avisos de vacante es insuficiente, |os
directores de programas se ven tentados a adaptar |os avisos de vacante a |as
calificaciones de sus candidatos preferidos, |1o que a nenudo hace que esos
candidatos resulten Unicos o disfruten de ventaja sobre otros candi datos. Los
avi sos de vacante adaptados guardan a nenudo un parecido nuy escaso con |as
descripciones de las funciones pertinentes. En nuchas ocasiones, se onmtian
requi sitos esenciales con objeto de adaptar el aviso de vacante a un candi dato
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concreto. Los Inspectores consideran que la OGRH es responsable no sélo de
el aborar avisos de vacante oportunanente, sino tanbién de garantizar que |os
avi sos de vacante correspondan a descripciones de las funciones certificadas.

111. La adaptaci6n de los avisos de vacante puede explicarse en parte por el
hecho de que | as descripciones de |las funciones, a pesar de |os canbios en |as
responsabi | i dades del puesto, no sufren nodificaciones durante décadas y por
ello resultan con frecuencia inexactas, anticuadas o redundantes, o0 se
superponen a otras. Por consiguiente, es preciso realizar un analisis
sistematico de |l as descripciones de |as funciones para determ nar |as funciones
de cada puesto y las responsabilidades organicas correspondientes. En la
descripcién y clasificaci é6n de |as funciones se deberian tomar en consideraci én
los canbios de las condiciones, la tecnologia y los nétodos de trabajo vy
reflejar |as necesidades de |la O ganizaci 6n mas que | as conpetencias de ningln
funcionario, y tanbi én deberian ser dinamcas. Es inportante destacar asim snm
gque el propdsito de |as descripciones de |las funciones es servir de instrunmento
para la contrataci 6n, orientaci 6n y capacitaci én, |a el aboraci 6n de nornmas sobre
el rendimento, la evaluacién de la actuacion profesional y la creacién de
posi bi |l i dades de adel ant o prof esi onal

112. El peligro que nmas debe evitarse es exagerar las calificaciones requeridas.
Tal vez sea natural aspirar sienpre a lo nejor, pero fijar para |os candi datos
un nivel poco realista por denasiado elevado aumenta la dificultad de atraer
solicitantes y tiene conp resultado la insatisfaccidon entre |os contratados
cuando descubren que sus aptitudes no se enplean. Rebajar |os requisitos puede,
por supuesto, ser igualmente peligroso®. Por consiguiente, |os requisitos
i ndicados en las descripciones de las funciones deberian derivarse de un
anal i sis cuidadoso y objetivo de |os conocimentos y |as conpetencias necesari os
para desenpefar el puesto.

113. En opinién de los Inspectores, deberia haber una regla estricta que
obligara a publicar descripciones detalladas de las funciones para todos |os
puestos, incluidos los de categoria superior, antes de cubrirlos. De esta
manera, cualquier intento de contratar candidatos sin las «calificaciones
apropiadas resultaria a todas luces evidente, se evitarian en gran nedida |as
presiones y se protegeria de ellas a los jefes ejecutivos. Hace afios, |a CAP
reconendd que | as organi zaci ones del sistema de |as Naci ones Uni das mantuvi eran
un sistema de concepci6n y clasificaci 6n de puestos basado en | a responsabilidad
del puesto.

114. De igual mamnera, a falta de criterios concretos que seguir, |la eval uacidn
por parte de la OGRH de las solicitudes presentadas por toda |la ganma de fuentes
de contratacion, incluidas las msiones y los mnisterios de relaciones
exteriores, varia con la calidad del oficial de contratacién, el grado de
presion ejercido en favor de un candidato y el grado de objetividad con que el
oficial logra evaluar la |lista®.

115. En relaci é6n con una cuesti 6n conexa que afecta tanto a |os ascensos cono,
sobre todo, a la contrataci 6n, algunos Estados M enbros consideran que |as
calificaciones obligatorias exigidas en 1los avisos de vacante para |os
candi datos internos y externos distan nucho de | as realidades del nercado. En el
cuadragési no noveno periodo de sesiones de l|la Asanblea General, |os Estados
M enbros instaron al Secretario General a que examnara esa cuestién con



caracter urgente con mras a lograr que las calificaciones obligatorias exigidas
para | os puestos de todas |as categorias fueran mas reali stas.

B. Falta de planificacioén

116. Cual qui er libro de texto o admnistrador competente incluye |Ila
pl ani ficaci 6n como punto de partida de una gestién eficaz. Oovianente, falta
plani ficacion en varios niveles dentro de la Oganizaciéon. A pesar de la
exi stencia del plan de nediano plazo, no se cuenta con un plan estratégico o
enpresarial forrmulado con claridad y sencillez que esboce sucintamente |a
direcci 6n que deben seguir |as Naciones Unidas en el futuro. En opinion de |os
I nspectores, la direccidn de la adm nistraci én publica no puede reducirse a |la
nmera gesti on del personal ya que, al perder de vista |la cuestién en su conjunto,
la politica de personal resultaria por conpleto ineficaz al quedar abandonada a
l[a inmprovisacidn. En su reciente inforne titulado "Exanen y eval uaci 6n de |os
esfuerzos hechos para reestructurar l|la dinensién regional de l|as actividades
econdni cas y sociales de |as Naciones Unidas"®, la DCl sefial6 |a necesidad de
establ ecer en |la Secretaria de |as Naci ones Uni das un necani smo de planificacio6n
y analisis estratégicos.

117. En la Reconendaci én 2 del inforne antes citado, |os |nspectores hicieron
hi ncapi é en que "el establecimento de ese necanisnb no deberia significar el
abandono de la funci6n de reflexion y planificacién técnicas de fondo que estan
desenpeflando otros departanentos sino que deberia concentrarse en |os aspectos
estrat égi cos general es de organi zaci én y gestion desde |a perspectiva gl obal de
| as Naciones Unidas"* A los fines del presente informe, debe especificarse que
la gestién de 1los recursos hunmanos debe ser parte integrante de esa
pl ani fi caci 6n estrat égi ca.

118. Conp se recordara, ya en 1982 la CAPlI reconendd a la Asanblea CGeneral y a
los Organos rectores de las organi zaciones del sistema de |as Naciones Unidas
gue consideraran el concepto de planificacién de |os recursos humanos cono base
de un enfoque sistematico de |la gestioén integrada del personal y que procedi eran
a la elaboracion de un proceso de planificacion basado en |as necesidades y
capaci dad especiales de su organizacion, en estrecha coordinacion con el
ulterior programa de estudios de |la Comision en esa esfera. En ese contexto, se
indicd que revestian particular inmportancia ciertas reconendaciones fornmuladas
por la DCl en relaci6n con las trayectorias de carrera normales en grupos
ocupaci onal es claramente definidos, porcentajes convenientes de contratacion
externa y tasas nedi as de pronoci én.

119. La falta de planificacion en la gestion de los recursos hunmanos puede
acarrear consecuencias destructivas. Y esto es lo que en efecto ha ocurrido
recientenente en las Naciones Unidas. La falta de planificacién parece haber
sido una de las principales razones de que |la funci én de gestion de | os recursos
humanos haya perdi do su efi caci a.

120. Los Inspectores observaron que no ha habido un plan de contratacion
desde 1989. Cabe recordar que, en su resolucion 35/210, |la Asanblea GCeneral
decidi 6 que se estableciera un plan anual de trabajo en materia de contrataci 6n
y que el Secretario General infornmara cada afio a |la Asanblea Ceneral sobre la
ej ecuci 6n del plan, que deberia indicar



i) Dat os generales del nunero estimdo de funcionarios que habrian de
contratarse, por categorias y grandes grupos ocupaci onal es;

ii) Los objetivos que se trataria de alcanzar durante el afo en |o que
respecta al nunero de candidatos de paises no representados e
i nsuficientenente representados y de candidatas que habrian de
contratarse, de conformidad con |os objetivos establecidos en |as
resol uci ones pertinentes de | a Asanbl ea CGeneral

iii) Los diversos nedios para realizar la contrataci 6n, conb son concursos
por oposi ci 6n, publicidad o m siones de contratacion.

121. Las razones aducidas por |la OGRH para no el aborar un plan de contratacion
incluian: a) el proceso de reducciones presupuestarias que finalizé en
1990-1991; b) Ila subsiguiente reestructuracion de |os departanentos; y c¢) la
i mposi ci 6n de | a congel aci 6n de |a contrataci 6n en 1992,

122. Lo que es aun nas sorprendente, durante su investigacion |os |nspectores
descubrieron que la Organizacién, que cuenta con unos 11.000 funcionarios
contratados con cargo al presupuesto ordinario, no tenia una |ista del personal
Esto explica por qué |a Secretaria no pudo presentar la lista del personal de la
Secretaria® hasta dicienbre de 1994, tras repetidas peticiones formul adas por |a
Asanbl ea General .

123. La OGRH tanpoco mantenia un registro consolidado de las solicitudes de
contratacion de |os departanentos, |lo que excluye la posibilidad msnma de
pl ani ficaci 6n. La ausencia de planificacién de |los recursos humanos indica
asimsm que no hay un enfoque estructurado de la contratacidén de |os
funcionarios, por lo que ésta se convierte en un proceso puranente casual

C. Metodos obsol etos de contrataci 6n

124. Conp se puede inferir de |lo antedicho, en |os nétodos de contrataci 6n de
| as Naci ones Uni das ha habi do pocos canbios. Por |o general, |a contrataci 6n se
sigue realizando del nisnmo nbdo que hace 15 6 20 afios. Conb se nenciona en e

informe de la DCI sobre la condicion de la nujer®, el actual proceso de
contrataci 6n parece basarse en una netodol ogia obsoleta y en procedi nientos
adm nistrativos "carentes de transparencia”. No resulta evidente |la existencia
de un método riguroso de seleccién que pernita |lenar |os puestos vacantes con
personas idbéneas a fin de asegurar "el mhs alto grado de eficiencia, conpetencia
e integridad" exigido en el Articulo 101 de la Carta de | as Naci ones Uni das®.

125. Al parecer |la evolucidén de las practicas de contratacion en el resto de

mundo e incluso en el sistena de |as Naciones Unidas, incluidos el BIRF, el FM

y aun el OOPS, no afectd las practicas de la Secretaria. En conparaci 6n con | as
normas de otras grandes organizaciones, especialnmente del sistena de |as
Naci ones Uni das, | os procedi m entos enpl eados en el OOPS son bastante detall ados
por | o que respecta a sus esfuerzos por conbatir |a subjetividad, | o que se pone
de manifiesto en el pequefio nunero de sel ecciones insatisfactorias hechas. De
hecho, la Secretaria de |las Naciones Unidas ha expresado interés en el sistem
de contrataci 6n del OOPS y ha inquirido de nmanera oficiosa si el OOPS estaria en
condi ciones de proporcionar al personal de l|as Naciones Unidas capacitacién



sobre procedi mentos y conpetencias de seleccién. Sin enbargo, |a Secretaria de
| as Naci ones Unidas no |1 eg6 al parecer a concretar su peticion

D. Prol ongados retrasos

126. Los procedimientos de contrataci6n de |as Naciones Unidas requieren conpo
promedi o aproxi madanmente un afio. Hay muchos casos, no obstante, en los que la
contratacion tonma mnucho mas tienpo (de dos a tres afios). Varios factores
explican los retrasos en la contrataci6n. Uno es |la publicacioén con retraso de
| os avisos de vacante. La OGRH se lanenta de que con bastante frecuencia | os
departanent os sustantivos no le infornman a tienpo de |las proxims vacantes. Los
directores de programas prefieren a nenudo no anunciar |os puestos, incluso |os
gue deben cubrirse nediante concursos, y Ilenarlos <con funcionarios con
contratos de corto plazo, a veces durante afios. Los Inspectores identificaron
casos asi, por ejenplo, en |los Servicios de Conferencias.

127. A causa de los lentos procedinientos de contrataci 6n, con frecuencia |os
puest os pernmanecen vacantes durante largo tienpo. Esto obvianente afecta la
ejecucion de |los progranas correspondi entes, especialnmente si |os puestos
vacantes son de nivel directivo superior. Los |nspectores observaron, por
ej enpl 0, que en |la UNCTAD habia en dicienbre de 1994 cuatro puestos vacantes de
director en las siguientes divisiones: a) Divisién de Desarrollo de 1los
Servicios y Eficiencia Conercial (desde el 11 de enero de 1994); b) Divisién de
Conercio Internacional (desde el 11 de agosto de 1994); c¢) Divisién de Enpresas
Transnaci onales e Inversion (desde el 1; de enero de 1994), y d) Divisién de
Cencia y Tecnologia (desde el 11 de abril de 1994). Asini snp, habia dos puestos
vacantes de jefe de servicio (anbos de categoria D-1) desde hacia mucho tienpo.

128. Los dil atados procedi m entos afectan tanmbi én |a contrataci 6n de candi datos
gue han tenido éxito en |os concursos. Michos de ellos, habiendo abandonado
cual qui er esperanza de ser contratados por |as Naci ones Uni das, obtuvieron otros
enpl eos en el entretanto

E. "Requl ari zaci 6n"

129. Ora deficiencia de las actuales practicas de contratacién es la asi
Il amada "regul arizaci 6n" de los titulares de nonbram entos de corta duraci én. El
ejenmplo mas reciente y llamtivo es un intento de ofrecer contratos de plazo
fijo en las categorias P-2 y P-3 a unos 17 funcionarios con contrato de corto
pl azo del Centro de Derechos Hunmanos, qui enes nunca han sido aprobados nedi ante
concurso. Tanbi én en el Centro de Derechos Humanos, alrededor de 30 funcionarios
del cuadro de servicios generales estan siendo "regul ari zados" sin oposicion.
Este tipo de regularizacién es indudablenente contrario al sistema de
contrataci 6n por concurso en el que el Secretario CGeneral ha hecho hincapi é en
sus mas recientes infornes.
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F. Falta de un prograna de contrataci 6n de cdényuges

130. La ausencia del programa apenas nenci onado puede tamnbi én consi derarse una
deficiencia de |las actual es préacticas de contrataci 6n. En efecto, |la carencia de
un progranma asi no s6lo afecta la novilidad del personal de |as Naciones Unidas,
sino que tanbi én priva a la O ganizaci 6n de funcionarios valiosos en |os casos
de traslado a lugares de destino donde no se puede conseguir enpleo para |os
cényuges. En opinidon de los Inspectores, deberia estudiarse |a experiencia
pertinente del BIRFy el FM, que disponen de tal es progranas.

V. MEDI DAS NECESARI AS PARA | MPLANTAR UN SI STEVA DE
CONTRATACI ON ACTI VO, EFI CAZ Y MODERNO

131. Para transformar el sistena de contrataci 6n actual en un sistenmn activo,
eficaz y noderno, es preciso adoptar varias nedi das.

A. Fornul aci 6n de una politica

132. Conp se sefiala en el parrafo 21 supra, la Secretaria de |as Naci ones Uni das
necesita una politica de contrataci 6n coherente, racional y transparente para
poner en préactica |los principios rectores establ eci dos por |os Estados M enbros.
Esa politica ha de ser nobderna. Los |nspectores apoyan la idea del Secretario
Ceneral de que una de |as funciones indispensables de |a OGRH sea |a formul aci én
y aplicacién de una politica noderna en nmteria de recursos hunmanos. Esa
politica tanbi én ha de ser viable, pues todos |Ios intentos encami nados a que |la
adm ni straci 6n publica internacional de |as Naciones Unidas sea nejor que l|a
nej or admi ni straci 6n publica naci onal estéan condenados a fracasar

133. Una administracion publica en creciniento no puede equilibrar la
conposici é6n de su personal desde el punto de vista geografico y a la vez
al canzar | a mayor calidad posible si acepta pasivanente a candi datos sinpl emente
por que han presentado una solicitud, ya sea esponténeanente o presionados por
sus gobiernos. Para |la adninistracién publica de |as Naciones Unidas no basta
que en un curriculum vitae no se encuentren notivos para no contratar a una
persona; debe haber notivos para contratar a esa persona en particular. E
principal objetivo de la politica de contrataci 6n de |as Naci ones Uni das deberia
ser atraer sO6lo a los nejores, nediante la aplicaciodn estricta de criterios
obj etivos rel aci onados con | as funci ones que habra de desenpefar.

134. La politica de contratacién ha de ser activa, |lo cual, en particular,
inmplica que la Secretaria debe tratar anticipadanente de acceder a todos |os
recursos hunmanos disponibles, asi conb mantener una |lista de candidatos
ri gurosanmente seleccionados. Tanmbién inplica que el Secretario General debe
resistir las presiones del gobierno de cual quier Estado Menbro en relaci 6n con
| a contrataci 6n para cual qui er puesto en cual qui er categoria.

135. No obstante, los inspectores creen que tal vez la nmejor garantia contra
esas presiones seria que existieran politicas abiertas y transparentes en
materia de gestién de |os recursos hunanos, que se aplicaran de forna inparcial
y sistematica y sin excepciones. La Secretaria de |as Naciones Unidas deberia
tener cono prioridad |la fornulaci6n de esas politicas, pues a nenos que se |as



el abore y ponga en practica, sera inposible |ograr adel antos significativos en
| a gestion de | os recursos humanos.

B. Pl anificacién

136. Conp se sefiala en otras partes del presente inforne, la planificacion es
una parte fundanental de la contratacion. El Secretario General reconocié que |la
falta de capacidad de planificacién en nmateria de gestién de |os recursos
humanos habia contribuido significativanente a generar |os defectos de la
gesti 6n actual. Tanbién informd que en la esfera de la planificacion de la
contrataci 6n se haria gran hincapi € en una nejor conunicaci 6n entre |as diversas
| ocal i dades donde funciona la OGRH y otras oficinas de la Secretaria, asi conp
en busquedas y analisis mas especificos. Por otra parte, se considera que, para
aunentar su eficacia, la planificacién de los recursos humanos, incluida |la
pl ani fi caci 6n de | a contrataci 6n, debe vincularse al plan estratégi co general de
I a Organi zaci 6n.

C. Introducci 6n de nétodos y procedi m entos de
contrataci 6n noder nos

137. La introducci 6n de nejores nétodos de contrataci6n es un factor decisivo
para nmejorar la calidad del personal y alcanzar el alto grado de conpetencia e
integridad que exige la Carta de las Naciones Unidas. La CAPl reconendd que se
examnara la contrataci én en el contexto de los otros el enentos de una politica
de personal anplia, conp |as proporciones Optinmas de personal con nonbrani entos
permanentes y de plazo fijo, el cunplimento del principio de la distribuciodn
geografica equitativa, las normas unifornmes de clasificaci 6n de puestos, etc.

138. No obstante, el proceso de npdernizaci 6n se ha denorado, principal nente por
tres razones: a) |la pasividad de |la Secretaria, acostunbrada a su rutina; b) las
dos suspensiones de la contrataci 6n sefial adas anteriornente y c) la falta de
tecnol ogi a de infornaci 6n avanzada.

a) Diversificacién de las fuentes de la contrataci én

139. Se recordara que en |la resolucion 35/210 de |a Asanbl ea General se observé

en particular, que a fin de aunentar el numero de candidatos de paises no
representados e insuficientenente representados y de candidatas, habria que
hacer publicas de manera oportuna y frecuente las vacantes y |las cuestiones
relativas a la contrataciéon de personal. Se reconendd cunplir esa tarea en
cooperaci 6n con |los Estados Menbros, utilizando |os nedios de informacion, |as
oficinas de las Naciones Unidas, las universidades y organizaciones
prof esi onal es, inclusive |as organi zaci ones de nmujeres |l egado el caso, a fin de
gue la Oficina de Servicios de Personal pudiera aplicar las politicas en nateria
de personal y de contratacién aprobadas por los Estados Menbros de Ila
O gani zaci 6n.

140. Los Inspectores observan que |los boletines y las revistas de profesionales
s6lo se han utilizado en forma limtada, y que en gran nedida se ha hecho caso
om so de fuentes de contratacion conp |as universidades y |as organizaci ones
prof esi onal es, asi conp de nedios conp |las carteleras el ectronicas. Por ejenplo,
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cabe sefalar que la cartelera de Internet tiene entre 50 y 60 mllones de
abonados y representa |la fuente de contrataci 6n mas noderna y econdém ca.

141. Si se wutilizan los recursos sefialados, tal vez a) nmejore el nivel
prof esi onal del personal que se contrata; b) nejore la distribucio6n geografica y
c) se reduzcan los gastos de contratacion. Los |Inspectores observan con
satisfaccién que la Secretaria tiene la intencidon de |levar a cabo una canpafia
enérgica y activa de publicidad y contrataci é6n en |as universi dades y nedi ante
anuncios en todas las regiones a fin de engrosar las listas de posibles
candidatos y reducir el tienpo que se tarda en cubrir |as vacantes.

b) Cel ebraci 6n de entrevistas estructuradas

142. Hace 10 afios, la CAPI reconend6 que las entrevistas estructuradas o |as
entrevistas estructuradas en serie deberian ser un elenento indispensable de

proceso de seleccion®*. Esas entrevistas deberian |levarse a cabo de nanera
uniforme, a fin de aunmentar al maxinmo la objetividad y evitar evaluaciones
general es relacionadas con |a personalidad, que pueden dar cabida a |los
prejuicios. Los oficiales de personal y |os adnministradores que Ilevan a cabo
entrevistas deberian recibir listas de preguntas Gtiles y capacitaci 6n practica
para la realizaci6n de entrevistas.

143. Si bien no se ha hecho caso de esa reconendaci 6n en |as propias Naci ones
Uni das, una de sus entidades, el QOOPS, examnd en profundidad el sistema en
virtud del cual las entrevistas habian cobrado |Ia forna de reuni ones separadas
entre el candidato y cada uno de los funcionarios directanente responsabl es de
preparar un informe sobre la entrevista. Desde entonces, se han conmenzado a
celebrar entrevistas estructuradas a cargo de wuna junta integrada por
representantes del departanento contratante, y el Departanento de Adm nistracién
y de Recursos Humanos, y un participante neutral. En ocasiones, ademas de |as
entrevistas se realizan pruebas. A este respecto, l|os Inspectores creen que
puede resultar de utilidad |a experiencia del OOPS, asi conpb las de |a UNESCO
el BIRFy el FM.

D. Fortalecinmiento de la Oficina de Gesti6n de Recursos Humanos

a) O gani zaci 6n, funciones y recursos

144. En 1986, respondiendo a la reconendacién 41 del "Gupo de los 18", la
Oicina de Servicios de Personal (OSP) pas6 a denominarse Oficina de Cestién de
Recursos Hurmanos (OGRH). No s6lo tenia que canbiar el nonbre de la Oficina, sino
gue tanbi én debian nodificarse sus funci ones, para asi incorporar el concepto de
la gestion de |os recursos hunanos. No obstante, |a OGRH ha segui do funci onando
de la msnma nanera que la OSP, es decir que sigue realizando funciones de
adm ni straci 6n del personal en lugar de encargarse de |a gestion de |os recursos
humanos. Ademés, fueron abolidas dos funciones indispensables, conb son la
coordi naci 6n de politicas y, especialnente, la planificacién relativa a |os
recursos humanos, base de |a gesti 6n de esos recursos.

145. La Secretaria de las Naciones Unidas ha tenido debidamente en cuenta el
hecho de que la gestién de |os recursos humanos es una actividad profesional que
exi ge una conpetencia especializada. En el informe de la DC nencionado



anteriornente, relativo a la condicién de la nmujer®, se ofrece una explicacién
detal |l ada de | os puntos débiles de la OGRH y se proponen nedi das para fortal ecer
su capaci dad de gestion. Asi, para inplantar un sistema firnme de planificacion,
gestion y presentacién de informes en materia de recursos hunmanos, |a DC
reconendd en prinmer lugar que se creara una pequefia dependenci a integrada por
dos especialistas del <cuadro organico de categoria superior con formacién
especi al i zada y experiencia de alto nivel en la gestion de |os recursos humanos.
La OGRH deberia poder contratar a ese tipo de especialistas cree que, segun la
DCl serian de utilidad en la fornmulacién y el analisis de politicas en materia
de recursos humanos, |os estudios denograficos y estadisticos, |a supervision de
las actividades en la esfera de los recursos hunanos y (conjuntanente con la
OGRH y otros administradores) l|la preparacion del informe bienal sobre |os
recursos humanos y la presentaciéon de infornmes especiales sobre cuestiones
conexas.

146. La segunda reconendaci 6n apuntaba al nejoramento de las calificaciones y
la experiencia en materia de gestiodn de recursos humanos del personal de
categoria superior y del cuadro organico de la OGRH En sus conversaci ones con
los Inspectores, dos jefes consecutivos de la Oicina confirmaron que e
personal de |la OGRH carece de fornmaci 6n profesional en nmateria de personal y de
bases sélidas para las aptitudes concretas necesarias. De hecho, de Ilos
funcionarios de mayor categoria de la OGRH, sélo unos pocos tenian formaci 6n
prof esional universitaria en adm nistraci 6n de personal, gestion de |os recursos
humanos o desarrollo institucional, o experiencia profesional en esas esferas
antes de incorporarse a la Oicina.

147. Por ese motivo, la DCl tanbi én reconendd que, en adelante, al contratar
personal para la OGRH se diera prioridad a la contrataci 6n de personas que
tuvieran solida formaci 6n y experiencia profesionales en la esfera concreta de
|l a gestion de | os recursos humanos. En cuanto al personal del cuadro orgéanico en
funci ones, se debia hacer todo |o posible por buscar y proporcionar progranmas
concretos de capacitaci6n en recursos hunmanos en universidades o a cargo de
consultores. La capacitacion y la practica en la realizacién de entrevistas de
i ndagaci 6n a fondo reviste particular inportancia.

b) Aut ori dad

148. En su resoluci6n 35/210, de 17 de dicienbre de 1980, |a Asanblea Ceneral
pidio al Secretario Ceneral que velara por que la Oicina de Servicios de
Personal pudiera ejercer |la autoridad necesaria para aplicar efectivamente |as
politicas de personal establecidas en sus resoluciones pertinentes. La OGRH
tiene nmuy poca autoridad efectiva para hacer cunplir sus nedidas o politicas
cuando se oponen a ellas otras esferas de la administracion de |as Naciones
Uni das, el personal, o agentes externos interesados; la Oicina rara vez ejerce
| a poca autoridad que tiene.

149. Los Inspectores estan de acuerdo con las principales ideas formnul adas por
el nuevo jefe de la OGRH, quien, en particular, destacdé que |la OGRH deberia ser
un centro de servicio transparente y comunicativo y que, por sobre todas |as
cosas, deberia seguir siendo |la autoridad central en materia de recursos hunmanos
y encargarse de la conduccion, la legislacion y la reforma en esa esfera. La
Oicina debe nmantener la calidad y la aplicacién uniforne de las politicas en
todo el mundo y ejercer la custodia de la autoridad del Secretario CGeneral



c) Pr esi ones externas

150. En su informe, el Gupo de los 18, estind que la politica y |la gestion de
personal en |as Naciones Unidas habia sufrido el efecto de |as considerables
presiones politicas y de otra indole que habian influido sobre |a seleccidn del
personal. Por ese notivo, reconendd al Secretario General que ejerciera mas
autori dad en cuestiones de personal y velara por que |la selecciodn del personal
se hiciera en estricta conform dad con | os principios de |la Carta.

151. El Grupo tanbi én reconend6 al Secretario General que nejorara |a gestidn de
| os recursos humanos, afianzara la autoridad del funcionario encargado de |as
cuestiones relativas al personal y exigiera que todos |os demhs funcionarios
superiores se abstuvieran de influir en la seleccidon del personal. Esa
recomendaci 6n a nenudo se pasa por alto; la injerencia en el proceso de
contrataci 6n de representantes de nisiones (a nenudo sin el respaldo de
peticiones oficiales de esas misiones) y de funcionarios superiores de |as
Naci ones Uni das ha adquiri do proporciones considerables. Miy a nmenudo se ejercen
presiones no sb6lo en relacidn con |a ocupaci 6n de puestos de categoria superior
sino en relacién con |los ms nodestos, incluso los del cuadro de servicios
gener al es.

152. Se recordard que en varias resoluciones, incluida la resolucién 47/226, la
Asanbl ea Ceneral reiterd su pleno apoyo al Secretario General en su calidad de
mas alto funcionario admnistrativo de la Oganizacion y reafirnd su pleno
respeto de las prerrogativas y responsabilidades que |le corresponden en virtud
de la Carta de |as Naciones Unidas. Los Inspectores creen que son nayores |os
dafios que | os beneficios cuando se intenta administrar |la O ganizaci 6n a nive

mas baj o.

d) Descentralizaci én

153. De lo dicho se desprende que |la OGRH tropieza con grandes dificultades por
ser la uUnica que se ocupa de |os recursos humanos. La del egaci 6n de funci ones de
la OGRH en | os departanmentos seria una nodificaci 6n aceptable. La gestién de

personal debe ser funcidn del personal directivo y de |os supervisores de |os
departanentos, las divisiones y otros oOrganos. Conp destacé el Secretario
Ceneral en la declaracion que fornmuld ante la Quinta Comision de |a Asanblea
Ceneral en su cuadragési nb octavo periodo de sesiones, el personal directivo de
| as Naci ones Uni das debe encargarse de |la gestiédn de |os recursos hunanos de |la
Organi zaci 6n. Uno de los beneficios de ese enfoque seria el de evitar la
dupl i caci 6n de tareas.

154. La myor parte de las admnistraciones publicas internacionales ha
descentrali zado o del egado al gunas funciones en los directores de progranas.
Al darles nmas responsabilidades, corresponde establecer las politicas que deben
aplicar y ofrecerles incentivos para |la gestién de |os recursos.

155. En principio, los Inspectores acogen con beneplacito |la descentralizacion
de la gestién de |os recursos humanos. No obstante, opinan que seria prematuro y
contraproducente delegar funciones indispensables conb las de contratar,
despedir y ascender al personal en ausencia de a) politicas precisas en esas
esferas; b) una capacitaci 6n adecuada de |os funcionarios que se ocuparian de
esas cuestiones en las oficinas que no se encuentran en la Sede y en |os



departanentos sustantivos y c¢) un necanisnp establecido de responsabilidad y
rendi ci 6n de cuentas respecto de |la gestién de | os recursos hunanos.

156. A ese respecto, se recordara que, en la declaracién formulada ante la
Quinta Comisiéon el 15 de novienbre de 1994 en nonbre del personal de la
Secretaria de las Naciones Unidas, se afirmd que los principales funcionarios
adm nistrativos de las msiones, los jefes de las oficinas que no se encontraban
en la Sede e incluso determnados jefes y funcionarios ejecutivos de
departanentos interpretaban el Estatuto y el Reglanento del Personal en funcién
de sus necesi dades, se alejaban de |la nornma en | a aplicaciodn de las politicas de
personal y creaban nuevas politicas sin consultar al personal directivo superior
o a los representantes del personal

157. La transferencia de funciones de la OGRH a |os departanmentos deberéa ser
objeto de una gestion y una supervisioOn mnuciosas. Conmb punto de partida, se
podrian establ ecer comtés consultivos y de aplicacién entre la OGRH y cada
depart anent o.

158. Los Inspectores estan convenci dos de que |a descentralizaci 6n de funciones
fundamentales en |la esfera de la gestion de |os recursos humanos sé6lo podra
ocurrir una vez que:

a) Se hayan fornulado las politicas de gestidn de |os recursos hunanos
propuestas por el Secretario General en su infornme A/ C. 5/49/5;

b) Se hayan exanminado y nejorado todos |os procedinentos y netodos
relativos al personal segln |o estipulado en |a resoluciodn 47/226 de |a Asanbl ea
Gener al ;

c) Se hayan delinmtado correctanente |as obligaciones en |la esfera de |la
gestion de los recursos humanos entre la OGRH y otras oficinas y departanentos
en la Sede y fuera de ella; y

d) Se hayan est abl eci do necani snos adecuados de infornaci 6n, rendici én de
cuentas y segui m ento.

159. A ese respecto, los Inspectores desearian recordar que, en su
resol uci 6n 47/ 226, la Asanblea General instd al Secretario General a que
examinara y nejorara, cuando fuera necesario, todas las politicas y los
procedi mentos en materia de personal a fin de sinplificarlos y de hacerlos mas
transparentes y pertinentes en el contexto de |as nuevas exigencias a que estaba
sonetida |la Secretaria. Los |Inspectores creen que, al cabo de ese exanen, seria
atil publicar el tan esperado nmanual de gestién de |os recursos hunanos, que
podria servir de principal referencia para todos |os funcionari os en qui enes se
del egaran | as responsabi l i dades pertinentes.

160. Al el aborar el presente inforne, |os |nspectores encontraron un nenorando
del Secretario General Adjunto de Administracion y Gestién de fecha 7 de
novi enbre de 1994, relativo a |la responsabilidad, la autoridad y la rendicién de
cuentas del personal directivo. Ese nenorando es un paso nuy al entador hacia el
nej orami ento de | os necani snbs de rendici6n de cuentas del personal directivo
No obstante, aunque al parecer en el nenorando se hace anplio hincapié en |os



- 49 -

recursos financieros y en la ejecucién de |os programas, apenas se alude a |as
obl i gaci ones del personal directivo en relacién con |la gesti 6n adecuada de |os
recursos humanos a su cargo. A ese respecto, se recordard que |la Asanblea
General, en su resolucion 48/218%, solicit6 expresanente que se estableciera un
nmecani sno encanminado a garantizar que los directores de programas fueran
responsables de la gestion eficaz no sélo de los recursos financieros sino
tanbi én de | os recursos de personal que se |es asignan.
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Anexo |

ESTADISTICAS DE PUESTOS AUTORIZADOS CORRESPONDIENTES AL PRESUPUESTO ORDINARIO PARA EL BIENIO 1994-1995
VACANTES EN MARZO DE 1994

(Por seccion)

Seccion Cuadro organico Cuadro de servicios generales Total
Puestos Puestos Tasa de Puestos Puestos Tasa de Puestos Puestos Tasa de
autorizados | vacantes vacantes autorizados | vacantes vacantes | autorizados | vacantes vacantes
01 Deterrnlnaflon de politicas, direccion y 48 3 6.3 72 0 0.6 120 3 25
coordinacion generales
03  Asuntos politicos 184 19 10,3 144 0 0,0 328 19 5,8
04  Operaciones de mantenimiento de la paz 46 5 10,9 407 5 1,2 453 10 2,2
06 Corte Internacional de Justicia 24 0 0,0 37 0 0,0 61 0 0,0
07  Actividades juridicas 83 11 13,3 78 5 6,4 161 16 9,9
08 Departamento de. Coordinacion de politicas y 124 0 0.0 107 0 0.0 231 0 0.0
desarrollo sostenible
09 Degartamer)tf) .de Inforrr)f:lmon Econdémica y 147 6 41 130 1 8 277 7 25
Social y Analisis de Politicas
10 Depz?rt.amento deépoyo al Desarrollo y de 70 2 2.9 109 0 0.0 179 2 11
Servicios de Gestion
11A Confere.nma de las Naciones Unidas sobre 258 14 5.4 196 5 26 454 19 42
Comercio y Desarrollo
12A Prog.rama de las Naciones Unidas para el Medio 35 4 1.4 49 2 4.1 84 6 7.1
Ambiente
12B Centro dg las Naciones Unidas para los 48 13 271 45 2 44 93 15 16,1
Asentamientos Humanos
13  Lucha contra la delincuencia 14 0 0,0 6 0 0,0 20 0 0,0
14 Fiscalizacién internacional de drogas 43 3 7,0 28 0 0,0 71 3 4,2
15  Comisién Econémica para Africa 225 13 5,8 383 1 2,9 608 24 3,9
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Seccién Cuadro organico Cuadro de servicios generales Total
Puestos Puestos Tasa de Puestos Puestos Tasa de Puestos Puestos Tasa de
autorizados | vacantes vacantes autorizados | vacantes vacantes | autorizados | vacantes vacantes
16 Corr'u.smn Econdmica y Social para Asia y el 184 20 10,9 328 7 2.1 512 27 53
Pacifico
17  Comisién Econdmica para Europa 115 6 5,2 92 0 0,0 207 6 2,9
18 COH.'IISIOFI Econdémica para América Latina y el 178 10 56 348 0 0.0 56 10 19
Caribe
19 COI’T.1ISIOI'1 Econdémica y Social para Asia %8 19 19.4 191 8 42 289 27 9.3
Occidental
21 Centro de Derechos Humanos 84 16 19,0 53 8 15,1 137 24 17,5
22A Proteccion y asistencia a los refugiados
(ACNUR) 89 4 4,5 155 0 0,0 244 4 1,6
22B Proteccion y asistencia a los refugiados (OOPS) 82 0 0,0 10 1 10,0 92 1 1,1
23  Departamento de Asuntos Humanitarios 42 13 31,0 30 5 16,7 72 18 25,0
24 Informacion publica 303 13 4,3 484 0 0,0 797 13 1,6
25  Administracién y gestion 1272 50 3,9 2536 26 1,0 3807 76 2,0
26 Actlyldades administrativas de financiacion 29 3 103 36 1 2.0 65 4 6.2
conjunta
31 Inspecciones e investigaciones 40 5 12,5 23 0 0,0 63 5 7,9
90 Actividades que producen ingresos 26 1 3,9 134 0 0,0 160 1 6
Total general 3891 253 6,5 6220 87 1,4 10 111 340 3,4

Nota: La informacién correspondiente a la seccién 8 (Coordinacion de politicas y desarrollo sostenible) no se recibié durante la preparacion del presente informe.



Anexo 11
GRUPOS OCUPACI ONALES DE LAS NACI ONES UNI DAS
Admi ni straci 6n
Asuntos juridicos y |abor conexa
Asuntos politicos y |abor conexa
Bi bl i ot econonia y | abor conexa
Cencia y tecnologia
Desarrol | o soci al
Econonmi a
Est adi stica
Fi nanzas
I di omas y | abor conexa
I nf or maci 6n puablica
I ngenieria, arquitectura y |abor conexa
Procesanmi ento el ectrodni co de datos

Publ i caci ones e inmprenta



- B -

Anexo Il

NACIONES UNIDAS

E io de evaluacia | istas d

Apellido: Nombre:
l. Experiencia personal

a) Entorno educacional

no pertinente [ ] pertinente [ ]

Observaciones:

b) Entorno laboral
no pertinente [ ] pertinente [ ]

Observaciones:

Il. Intereses generales:
limitados [ ] adecuados [ ]

Observaciones:

lento  rapido

inseguro  desenvuelto
timido extrovertido
arrogante  modesto
emotivo  controlado

confuso claro
falto de curiosidad  curioso
de apariencia inadecuada
iluso sensato

Grupo ocupacional: (P-2) Lugar:

muy pertinente [ ]

Iv.

muy pertinente [ ]

amplios [ ]

Interés en las Naciones Unidas:

superficial [ ] medio [ ]

Observaciones:

Interés en los asuntos internacionales:

VI. Caracteristicas personales

de apariencia adecuada

superficial [ ] medio [ ]
Observaciones:
Motivacion laboral:
baja[ ] media [ ]
Observaciones:
agresivo  seguro
superficial  analitico
tolerante intolerante
indeciso  decidido
inmaduro  maduro

poco cooperativo  muy cooperativo
pasivo dinamico
desorganizado  metddico

profundo [ ]

profundo [ ]

alta ]
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Anexo IV

DIRECTOR DE PERSONAL
SsG, 1 P-5,4 CSG

CCM/CCAP
Relaciones entre el personal

y la administracion

Secretaria de
los 6rganos de
nombramientos y

ascensos
2CO0,4CSG

Coordinadora de
las cuestiones

relacionadas con la mujer
D-1

Oficina del Director
P-5,4 CSG

Seccion de sistemas de
informacion sobre la gestion

de los recursos humanos
4 CO, 23 CSG

Division de Contratacion
y Colocacion

Director
D-1, 1 CSG

Servicio del Cuadro
Organico
17 CO, 28 CSG

Servicio del Cuadro de

Servicios Generales
B 4 CO, 11 CSG

Seccién de Examenes

y Pruebas
7 C0O,9CSG

Nota: CO:

Cuadro organico.

Division de Administracion y
Capacitacion del Personal

Division de Servicios Médicos y
de Asistencia al Personal

Director
D-2, D-1,2 CSG

Director
D-2, 2 CSG

Servicio de Administracion y

Supervision del Personal
10 CO, 32 CSG

Servicio Médico
D-1,7 CO, 22 CSG

Dependencia de Revision de Decisiones

Administrativas
4 P-5 12 CSG

Dependencia de Actividades del

Personal y Vivienda
2 CO, 12CSG

Seccion de Reglamentos y del Manual

de Administracion de Personal
3CO, 3CSG

Oficina del Consejero del
Personal

Servicio de Remuneraciones
y Clasificacion
D-1, 11 CO, 13 CSG

Dependencia de Enlace con la
Escuela Internacional de las
Naciones Unidas

Servicio de Capacitacion

Jefe
D-1, 1 CO, 3 CSG

Seccion de Ensefianza de Idiomas
7 CO, 20 PI, 6 CSG

Section de la formation professionnelle
3P.8SG

CSG: Cuadro de servicios generales.
PI: Profesores de idiomas.
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