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POLITICA DE PERSONAL

RESUMEN

Tras exponer las lineas maestras de la reforma al Consejo Ejecutivo en
su 159 reunién (documento 159 EX/5) y de conformidad con la Decision
159 EX/3.1.2, el Director General presenta un plan de accién y un
calendario de las reformas, junto con sus repercusiones financieras en el
presupuesto de la Organizacion.

En la Parte | se analiza la aplicacion de la nueva politica de personal,
comprendidos sus principales componentes, el calendario y los costos
estimados. En la Parte IV del documento figura el proyecto de decision
correspondiente.
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INTRODUCCION

1.  En su Resolucién 30 C/72 la Conferencia General subrayo, entre otras cosas, la
necesidad de revisar la politica de personal tomando plenamente en cuenta las necesidades en
materia de competitividad, competencia, eficiencia y universalidad y centrandose en objetivos
prioritarios como una estructura equilibrada entre las diferentes categorias de personal, una
distribucion geografica mas equitativa, un mayor equilibrio entre hombres y mujeres y el
rejuvenecimiento del personal.

2.  En su informe sobre el proceso de reforma presentado al Consejo Ejecutivo en su
1592 reunion (documento 159 EX/5) el Director General anuncié el inicio de una nueva
politica de recursos humanos cuyos elementos fundamentales son: una contratacion dinamica
que ponga de relieve la calidad, un sistema de evaluacion del desempefio en funcién de los
resultados, la organizacion de la evolucion profesional y la movilidad del personal y la
actualizacién de las competencias.

3. En su Decision 159 EX/3.1.2 el Consejo Ejecutivo agradecio al Director General las
medidas adoptadas hasta la fecha para elaborar una estrategia de reforma y lo invitd a
proseguir su labor encaminada a este fin teniendo debidamente en cuenta las opiniones
expresadas sobre el tema por el Consejo Ejecutivo en su 1592 reunion. Entre las cuestiones de
la politica de personal mencionadas por el Consejo Ejecutivo se encuentran las siguientes:

« el criterio de competencia como elemento primordial cuando se contrate personal de
plantilla;

» las nuevas modalidades de contratacion;

 la importancia de la equidad en la distribucién geografica y en la representacion de
hombres y de mujeres;

 la formacion permanente dentro de la Organizacion;

» la necesidad de revisar todo el sistema de ascensos y de idear nuevas posibilidades de
evolucion profesional para el personal.

4. El Consejo Ejecutivo también expresé su apoyo al Director General por el
establecimiento de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos y le pidid encarecidamente
que le presentara, en su 1602 reunién, un calendario de aplicacion de las reformas propuestas,
asi como todos los aspectos financieros pertinentes y sus repercusiones en los futuros
presupuestos de la Organizacion.

5.  El presente documento tiene por objeto informar sobre la evolucion en materia de
gestion de los recursos humanos desde la 30% reunion de la Conferencia General, y
proporcionar un plan de accién para la aplicacion de las futuras reformas de la politica de
personal.
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l. RECIENTE EVOLUCION EN MATERIA DE GESTION DE RECURSOS
HUMANOS

1.1. Contratacion

6.  De conformidad con los dispuesto en la Resolucion 30 C/72 en relacion con los puestos
vacantes abiertos a la contratacion, entre el 17 y el 30 de junio de 2000 se anunciaron
46 puestos del Cuadro Organico y Categorias Superiores, comprendidos cuatro puestos de
categoria D-2 y cinco puestos de Subdirector General. Desde el 22 de marzo de 2000 todos
los puestos del Cuadro Organico y Categorias Superiores se anuncian en el sitio Web de la
UNESCO en Internet.

7.  Para los puestos de categoria D-2 y de Subdirector General, ademas de alentar a las
Comisiones Nacionales y a los Estados Miembros a presentar candidaturas, se inici0 una
campafa de difusion de anuncios en cinco importantes publicaciones internacionales. Con
miras a tratar el gran nimero de candidaturas (hasta 300 para cada puesto) y garantizar la
objetividad y la imparcialidad del proceso de seleccién, se crearon para cada puesto dos
equipos de seleccion, formados por funcionarios de alto nivel. El primero, encargado de la
seleccion previa, debe descartar las candidaturas que no llenan los requisitos para el puesto. El
segundo, encargado de la evaluacion, examina a fondo las candidaturas elegidas tras la
seleccidn previa y realiza entrevistas con los candidatos seleccionados por el Director General
en una lista restringida. Asimismo, el Director General entrevista por separado a cada uno de
los candidatos de esa lista y adopta su decision definitiva basandose en las competencias del
candidato, y teniendo debidamente en cuenta la equidad en la representacion geografica y en
la representacion de hombres y de mujeres.

8.  El anuncio de los puestos en Internet y una politica de contratacion mas abierta
generaron un importante aumento de las candidaturas para todos los puestos. En espera de la
adquisicion de un sistema informatico de gestion integrada de los recursos humanos y la
nomina, se esta elaborando un programa informatico especifico para la contratacion,
destinado a hacer frente al aumento de la carga de trabajo.

1.2. Nombramientos

9.  Entre la clausura de la 302 reunién de la Conferencia General y el 30 de junio de 2000
se nombraron 36 funcionarios del Cuadro Organico y Categorias Superiores, comprendidos
14 expertos asociados. El desglose es el siguiente:

Categorias D-2 P-5 P-4 P-3 P-2 P-1 | NPO" | Total

Nombramientos 1 5 3 6 13 4 4 36

” Administradores Nacionales
1.3 Programa de Jovenes Profesionales

10. El proceso de seleccion para la incorporacion en el afio 2000 de jovenes profesionales
finalizd en abril de 2000. Hubo un total de 228 candidaturas para el Programa. Tras una
preseleccion y la evaluacion ulterior realizada por un equipo de funcionarios de distintos
sectores y oficinas, se seleccionaron 22 candidatos que fueron invitados a presentarse en la




160 EX/6
Parte | - pag. 3

Sede para una serie de entrevistas estructuradas. Finalmente se eligieron para el Programa
11 candidatos, seis procedentes de paises no representados y cinco de paises con
representacion inferior a la normal. Asumiran sus funciones en noviembre de 2000.

1.4 Plan de cese en el servicio por consentimiento mutuo

11. En marzo de 2000 se inicié un Plan de cese en el servicio por consentimiento mutuo,
con los tres objetivos siguientes:

 reduccidn del numero excesivo de altos cargos, con miras a alcanzar un porcentaje
razonable de puestos de alto nivel, més adaptado a las necesidades de la
Organizacion;

 rejuvenecimiento del personal, mediante la contratacién de personal mas joven que
aporte nuevas posibilidades, perspectivas e ideas;

* renovacion de competencias y calificaciones, a fin de armonizar el nivel de
competencia del personal con los objetivos actuales y futuros del programa.

12.  Un total de 127 funcionarios presentaron solicitudes para acogerse al Plan. Tras las
recomendaciones de la junta de examen de las solicitudes de cese en el servicio por
consentimiento mutuo y del comité de apelaciones, el Director General aprob6 el cese en el
servicio por consentimiento mutuo de 103 funcionarios. El desglose por categoria es el
siguiente:

Categoria D-2 P-5 P-4 P-3 pP-2 GS Total
Ceses en 1 1 4 7 3 87 103
el servicio

13. Cabe sefialar que los funcionarios que se acogieron al Plan procedian fundamentalmente
del Cuadro de Servicios Generales; en consecuencia, no se alcanzo el objetivo de reducir el
numero excesivo de altos cargos. No obstante, el Plan permitird rejuvenecer el personal de la
UNESCO vy renovar las competencias y calificaciones conforme a las necesidades de una
organizacion moderna y dindmica. Los puestos vacantes se mantendran en suspenso 0
congelados por diferentes periodos de tiempo (en general, de seis meses a un afo) y la
contratacion ulterior se hard en una categoria menos elevada. El costo del Plan fue de
7,9 millones de ddlares estadounidenses, y se financié con cargo al Presupuesto Ordinario
(mediante los ahorros realizados gracias a la congelacion de los puestos o el descenso a una
categoria inferior) y con fondos extrapresupuestarios.

1.5 Clasificacion de puestos

14.  Es interesante recordar que la UNESCO elaboré una norma de clasificacion de puestos en
siete grados para alinear a Paris con todos los demas lugares de destino del sistema de las
Naciones Unidas. En abril de 1999 el Director General aprob6 la nueva norma que fue
promulgada por el Presidente de la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI)
para ser aplicada en enero de 2000, conjuntamente con la nueva escala de sueldos para los
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales.
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15. Tras examinar minuciosamente las dificultades que conlleva aplicar la nueva norma, el
11 de noviembre de 1999 el Director General decidio que su aplicacion al 1° de enero de 2000
seria temporaria y que se realizaria una nueva clasificacion de los puestos durante el
afio 2000, sobre la base de normas revisadas que tomen debidamente en cuenta las
necesidades reales de la Organizacién. A este respecto, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos, en consulta con los representantes de la asociaciones del personal, definio las
revisiones concretas que deben efectuarse en la norma relativa al Cuadro de Servicios
Generales. Se espera que la revision de la norma se termine en el tercer trimestre de 2000, tras
su examen por la Comision de Administracion Puablica Internacional. Este instrumento de
evaluacion revisado se aplicara ulteriormente a los puestos del Cuadro de Servicios Generales de
la Sede de la UNESCO.

1.6 Sueldos del personal del Cuadro de Servicios Generales

16. Cabe sefialar que en el documento 30 C/42, se comunicaban a la Conferencia General
los resultados de la encuesta de 1999 sobre los sueldos del personal del Cuadro de Servicios
Generales y Cuadros Conexos basado en Paris. A peticion de la Administracion y el personal
de la UNESCO, la Comision de Administracion Puablica Internacional (CAPI) decidid
examinar, en su periodo de sesiones del verano de 2000, cualquier repercusion ulterior que los
cambios en los horarios de trabajo de los empleadores encuestados relacionados con la
introduccidn de la semana laboral de 35 horas en Francia y en los sistemas de seguridad social
y tributario franceses podrian tener en los resultados de la encuesta de 1999.

17. En su quincuagesimo segundo periodo de sesiones (Nueva York, 17 de julio-4 de agosto
de 2000), la CAPI decidié que, en el momento de realizar la préxima encuesta sobre los
sueldos, tomaria en cuenta la modificacion de los horarios de trabajo de los empleadores de
Paris. Con objeto de computar el sueldo neto aplicado por los empleadores encuestados,
decidid que la contribucion social generalizada (contribution sociale generalisée — CSG) y la
contribucion al pago de la deuda social no se tomarian en cuenta porque eran contribuciones
sociales. La CAPI decidié ademas que mantendria el ajuste de 5% que habia introducido en el
calculo de la carga fiscal basado en su andlisis de los resultados de la encuesta de 1999. En
consecuencia, decidid excluir la disposicion relativa a la eliminacion de ese ajuste antes de la
préxima encuesta de Paris.

1.7 Sueldos de los funcionarios del Cuadro Organico — estudio entre ciudades

18. La Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI) realizara un estudio sobre
el costo de la vida en Paris en septiembre de 2000. Estos estudios se llevan a cabo en todos los
lugares de destino cada cuatro o cinco afios para comparar el costo de la vida de cada lugar de
destino y el lugar de referencia del sistema, Nueva York. Estos estudios se realizan a fin de
asegurar que se cumple el objetivo del sistema de ajustes por lugar de destino, vale decir, que
los funcionarios del Cuadro Organico y Categorias Superiores tienen el mismo poder
adquisitivo en cada categoria y escaldn de sueldo en todos los lugares de destino. Para ello, se
retne informacion sobre los precios de una serie de articulos representativos y de la vivienda.
Ademas de los miembros de la Secretaria de la CAPI, en la encuesta participan representantes
de la administracion y del personal de la UNESCO y un representante del servicio de
estadisticas de Francia. Una vez realizada la encuesta, y de conformidad con la metodologia
establecida, la Secretaria de la CAPI analizara y procesara los datos y presentara los
resultados al Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino (CAAALD) que los
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examinara en febrero de 2001. Las recomendaciones se presentaran a la CAPI en su periodo
de sesiones de la primavera de 2001, y el nuevo nivel de ajuste por lugar de destino se
aplicard en una fecha ulterior del mismo afio, en el entendimiento de que podria tener
repercusiones en el proximo presupuesto de personal de la Organizacion.

1.8 Casos en suspenso

19. En el documento 159 EX/5 Add. figuraba informacion sobre la suspension temporal de
los nombramientos, las reclasificaciones de puestos y los ascensos decididos entre el 1° de
octubre y el 14 de noviembre de 1999. De conformidad con la decision del Director General
expresada en la nota DG/Note/003 del 22 de febrero de 2000, la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos finalizo su andlisis de la supresion de las reclasificaciones de puestos y los
ascensos, basandose en la evaluacion de dos consultores externos, realizada entre marzo y
junio de 2000. Los resultados concuerdan con las categorias establecidas para un trabajo
similar en otras Unidades de la Organizacion y dentro de otros grupos profesionales en la
Sede y fuera de la Sede.

20. De los 54 casos examinados, en 13 se estimd que el aumento de responsabilidades
justificaba la reclasificacion del puesto, en el marco de la organizacion del trabajo en
momento en que se habian recomendado las reclasificaciones (octubre-noviembre de 1999).
En consecuencia, de conformidad con la politica establecida para estos casos, se procurara
integrar estas reclasificaciones dentro de la estructura de puestos y del presupuesto de gastos
de personal. Si la reclasificacion no se pudiera integrar en la estructura de puestos, se pedira al
Consejo Ejecutivo que autorice los ajustes necesarios en el Apéndice VI del documento
30 C/5. Todavia se estan examinando cuatro casos mas.

II. POLITICA DE PERSONAL: PLAN DE ACCION

21. Para apoyar la camparia de reformas de la UNESCO iniciada por el Director General y
lograr que la gestion de recursos humanos se ajuste a las mejores practicas vigentes en el
sistema de las Naciones Unidas, es preciso realizar cambios fundamentales en la politica de
personal. Estas reformas se centraran principalmente en los siguientes &mbitos:

 Contratacion;

» Desempefio, evolucion profesional y movilidad del personal;
» Formacion y perfeccionamiento del personal;

* Nueva organizacion del trabajo.

I1.1 Contratacion

22. A la hora de elaborar una politica de contratacion dinamica, se hara hincapié
principalmente en una planificacion efectiva de los recursos humanos. Los planes de
contratacion se elaboraran en colaboracion con los sectores a fin de iniciar el procedimiento
con bastante anticipacion a la fecha en que se prevé una vacante. Tras la aplicacién de las
medidas de reestructuracion de la Secretaria, que entraran en vigor el Gltimo trimestre de
2000, se celebraran reuniones periédicas con los administradores para planificar sus
necesidades de contratacion, comprendidas las funciones futuras de los jovenes profesionales.
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23. Actualmente todos las vacantes del Cuadro Organico se anuncian por Internet, y se
utilizaran cada vez mas los periodicos y revistas internacionales para anunciar determinados
puestos de alto nivel o de especialistas. Ademas, se reforzara la capacidad de las Comisiones
Nacionales en materia de ayuda a la contratacion. A partir de noviembre de 2000, en las
reuniones de informacién y formacién de los responsables de las Comisiones Nacionales la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos les proporcionara informacion sobre las técnicas y
estrategias de contratacion.

24. Se prestara particular atencion al papel de las Comisiones Nacionales en los paises no
representados o con representacion inferior a la normal y, a partir de 2001, tras la definicion
de las prioridades regionales, se emprenderan misiones especificas de contratacion en todas
las regiones.

I1.1.1  Programa de Jovenes Profesionales

25. Se reforzard y ampliard el Programa de Jovenes Profesionales. A partir de 2001 se
estableceran contactos con las universidades y otras instituciones con miras a localizar
candidatos de alto nivel. Se har4 mas hincapié en la formacion y el perfeccionamiento y en la
busqueda y valorizacion del potencial de futuros administradores. A partir de 2002, la
incorporacion de jovenes profesionales ascendera a 20 por afio. Al término de un programa
estructurado de empleo y de formacién de dos afios, se ofrecera a los 10 mejores un puesto
permanente en la Secretaria.

11.L1.2 Centro de evaluacién

26. En el parrafo 7 supra, se han proporcionado detalles sobre el procedimiento de
seleccién que se aplica actualmente en la Secretaria para los puestos de alto nivel. Con objeto
de aumentar la objetividad de las decisiones relativas a la seleccion, se aplicara la técnica del
“centro de evaluacion”. En esta técnica se utilizan ejercicios de simulacion y pruebas
practicas, que brindan al candidato la posibilidad de demostrar sus capacidades a asesores
experimentados que observan su comportamiento. De este modo se obtiene una informacién
complementaria sobre los candidatos, lo que contribuye a la objetividad del proceso de
seleccién. Una vez adaptada a las necesidades de la UNESCO vy tras el periodo necesario de
experimentacion y revision, esa técnica se aplicara a partir de principios del tercer trimestre
de 2001. Los funcionarios de alto nivel de la UNESCO recibiran la formacion adecuada.

27. A fin de mejorar la calidad de la contratacion, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos facilitara mas apoyo metodoldgico y practico para la preseleccion y evaluacion,
comprendidas las entrevistas, en relacidén con todos los puestos del Cuadro Organico. En 2002
las entrevistas estructuradas seran la norma y se agregaran evaluaciones complementarias de
las competencias, de los candidatos tanto externos como internos. Se seguiran verificando las
referencias asi como los diplomas vy titulos.

28. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos tendra una funcion de coordinacion y
supervision en todas las contrataciones, comprendidas las de consultores, para garantizar la
aplicacion de las politicas de la Organizaciéon y, cuando finalmente se integre el uso de
programas informaticos adecuados, para mejorar la calidad de la informacién que se
comunica a los érganos rectores de la UNESCO.
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11.2 Desempefio, evolucion profesional y movilidad del personal
I1.2.1  Evaluacién basada en las competencias

29. Se elaborara un marco de competencias, que sera parte integrante del nuevo sistema de
gestion del desempefio profesional. En consonancia con la experiencia de otros organismos de
las Naciones Unidas, se determinaran las competencias basicas y administrativas especificas
de la UNESCO mediante entrevistas a fondo con los funcionarios y el personal directivo de
distintas categorias en toda la Organizacion. Este procedimiento se iniciara en enero de 2001.

30. Simultaneamente se elaborard un nuevo sistema de evaluacion del desempefio
profesional. Se establecera un vinculo claro entre los objetivos personales y los resultados
obtenidos, integrando el modelo de competencias, a fin de instaurar un sistema imparcial,
equitativo y transparente gracias al cual se reconocera y recompensara el buen desempefio, al
tiempo que se estableceran mecanismos adecuados para responder a resultados insuficientes.
Se prevé que un prototipo de este sistema estara listo en mayo de 2001 y se experimentara en
determinadas unidades de la Organizacion entre junio y octubre de 2001. Tras la evaluacion
del sistema piloto y las modificaciones apropiadas, en enero de 2002 se iniciara un programa
de formacién destinado a todo el personal, y el nuevo sistema de evaluacién del desempefio
profesional empezaré a aplicarse en junio de 2001.

31. La primera fase del dispositivo de evaluacién global de los administradores de alto nivel
se realizarda en 2001. Estrechamente ligado al programa de perfeccionamiento de las
competencias administrativas, el plan se centrara en el fortalecimiento de esas competencias y
permitira que los administradores conozcan sus cualidades y sus deficiencias. Se recurrira a
consultores externos en calidad de moderadores.

I1.2.2  Evolucion profesional

32. Como se sefiala en el documento 159 EX/5, durante mucho tiempo se ha considerado
que las posibilidades de promocion profesional en la UNESCO eran insuficientes. Este
problema no se limita a la UNESCO y dentro del sistema de las Naciones Unidas es cada vez
mas frecuente considerar que la rigidez del sistema de puestos constituye un grave obstaculo
para la evolucion profesional. En las dltimas reuniones del Comité Consultivo en Cuestiones
Administrativas (CCCA) y de la Comision de Administracion Publica Internacional (CAPI)
se ha tratado la cuestion del sistema de bandas anchas (“broadbanding”) —la distribucion de
los puestos en un numero inferior de niveles de remuneracion- a fin de superar algunos
problemas vinculados a la evolucion profesional en el sistema de las Naciones Unidas. En
esta materia, la UNESCO actuard en estrecho enlace con las demas organizaciones y
propugnaré la ejecucion de proyectos piloto a nivel del sistema comun,

33. Baséndose en las mejores experiencias en el sistema de las Naciones Unidas, se
elaborara una politica de evolucion profesional, que se aplicard a finales de 2002 y que
comprendera los ascensos, las transferencias laterales y las funciones especiales, asi como un
sistema de recompensa y reconocimiento del desempefio y la formacion correspondiente.
Ademas, con objeto de asegurar una capacidad operativa homogénea en toda la Secretaria y la
uniformidad de sus actividades, la planificacion de la evolucion profesional comprendera el
desempefio de funciones tanto en la Sede como fuera de la Sede (véanse los parrs. 37-41
infra).
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11.2.3  Ascensos

34. Actualmente en la UNESCO existen cuatro posibilidades de ascenso a una categoria
superior:

» nombramiento a un puesto de categoria mas elevada;

* reclasificacion del puesto y mantenimiento en el mismo;
* ascenso por méritos, y

* ascenso de fin de carrera.

35. De conformidad con los principios modernos de gestion de recursos humanos, el
ascenso sera un proceso competitivo menos basado en la antigiiedad y otros criterios no
relacionados directamente con las competencias. A este respecto, la practica de conceder
ascensos de fin de carrera no es normal en una organizacion moderna y debe estudiarse la
forma de suprimirla. Por otra parte, en la UNESCO el sistema de ascensos por méritos no ha
alcanzado sus objetivos y, en consecuencia, se suspendera en espera del analisis critico y la
reestructuracion del sistema a la luz del mecanismo de recompensa y reconocimiento del
desempefio que se iniciara en 2002 (véase parr. 42 infra). En 2001 se llevara a cabo una
revision global de todo el proceso de ascensos y se formularan propuestas concretas en las que
se basara la politica de ascensos de la Organizacion.

36. Se examinaran otras posibilidades de ascenso dentro del Cuadro de Servicios Generales.
Se estudiara la experiencia de otros organismos de las Naciones Unidas con respecto a la
definicion de criterios de seleccidn y a la localizacion de puestos del Cuadro Organico que se
prestan a ascensos de funcionarios del Cuadro de Servicios Generales, de modo que el sistema
pueda aplicarse a finales de 2002.

11.2.4 Rotacion

37. Con miras a asegurar que la dotacion de personal de la Secretaria de la UNESCO sea la
mas idonea, para que exista la mejor concordancia posible entre las necesidades de la
Organizacion y las aspiraciones legitimas de los funcionarios, tanto en la Sede como en las
Unidades fuera de la Sede, se elaborara un plan de rotacién que serd parte integrante de la
politica de evolucién profesional. Este plan garantizard una mayor movilidad del personal,
que redundara en beneficio no solo de los programas de la UNESCO sino también de cada
uno de los funcionarios, en términos de evolucion profesional, adquisicion de competencia y
satisfaccion en el empleo. La nueva politica apuntara a lograr un cambio dréastico de cultura,
en virtud del cual cada funcionario del Cuadro Organico, por regla general, tendra que prever
la posibilidad de alternar periédicamente el cumplimiento de funciones en la Sede y fuera de
la Sede, y estar dispuesto a aceptarlo.

38. En el marco de la nueva politica de rotacion, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos definira cuales son los puestos sujetos al principio de rotacién, en consulta con los
sectores y servicios y en el contexto de la reestructuracion de la Organizacion. En general, la
mayoria de los puestos del Cuadro Organico en la Sede y fuera de la Sede deben considerarse
sujetos al principio de rotacion. Esta clasificacion se finalizara en 2001.

39. En cooperacion con la Oficina de Coordinacion de Unidades fuera de la Sede, la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos difundira las necesidades de esas Unidades en materia de
personal, comprendidos los requisitos de experiencia e idiomas, en el marco del plan de
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accion para la descentralizacion (véase el documento 160 EX/6, Parte Ill). Esta operacion
estara estrechamente vinculada a la clarificacion de la situacion de cada Oficina fuera de la
Sede, y su finalizacion se prevé para diciembre de 2001. Paralelamente se establecera un
fichero central de personal calificado que podria ser nombrado fuera de la Sede.

40. Entre enero de 2002 y diciembre de 2006 se estableceran los mecanismos adecuados
para la aplicacion eficaz de la politica de rotacion. Estos comprenderan un comité sobre la
rotacion del personal encargado de examinar todas las solicitudes de traslado y administrarlas
en funcién de la demanda, y un plan de rotacion anual destinado a organizar de manera
racional y coherente los movimientos de personal entre la Sede y las Unidades fuera de la
Sede.

41. Aunque en las condiciones de servicio del personal del Cuadro de Servicios Generales
no se prevé la rotacion entre lugares de destino, en 2002 se elaborara un plan para alentar la
movilidad entre lugares de destino dentro del Cuadro de Servicios Generales.

I1.2.5 Recompensay reconocimiento del desempefio

42. Puesto que las posibilidades de ascenso seran siempre limitadas, y con objeto de
fomentar una cultura en la que los ascensos no se consideren como la Unica forma de
recompensa o de evolucién profesional, es importante que se reconozcan y recompensen los
logros de los funcionarios mas meritorios. En 2002 se aplicara un plan de recompensas y
reconocimiento del desempefio tanto personal como colectivo.

I1.2.6  Asesoramiento sobre la evolucion profesional

43. La orientacion en materia de perspectivas de carrera es un componente fundamental de
todo plan de evolucion profesional. Esa funcidon es particularmente necesaria en los momentos
de cambios y reformas importantes, como los que atraviesa actualmente la UNESCO. Se
prevé que la Oficina de Gestion de Recursos Humanos incorporara esa funcion a finales
de 2001.

1.3 Formacion y perfeccionamiento del personal

44, Para que la UNESCO se convierta en una organizacion mas eficaz, util y orientada
hacia los resultados en la que los elevados niveles de desempefio y la excelencia en materia de
gestion sean objetivos preciados, se debe impartir una formacion permanente a todo su
personal.

I1.3.1 Coloquio para administradores de categoria superior

45. Como se indica en el parrafo 7, el Director General ha emprendido el proceso de
contratacion de su equipo de personal directivo superior. Una vez que el equipo haya asumido
sus funciones, en principio a comienzos de 2001, se tiene la intencién de organizar un
coloquio para administradores de categoria superior, que constituira un foro importante a la
hora de determinar la orientacién estratégica futura de la Organizacién. Ademas, el coloquio
apuntara a aumentar la eficacia y cohesion del equipo de personal directivo superior y
aprobara un conjunto de principios y précticas de direccion que el Director General y sus
administradores adoptaran para la UNESCO. El coloquio se celebrard todos los afios y se
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espera que preste un apoyo considerable al concepto de formacion permanente en el seno de
la Organizacion.

11.3.2 Formacion en materia de gestién

46. Para que el personal que ocupa cargos directivos mantenga y perfeccione sus
competencias administrativas, a partir de 2001 se llevard a cabo una serie de programas de
formacion. Los distintos programas se adaptaran a grupos especificos y seran coordinados a fin
de ofrecer un plan de capacitacion concertado e integrado.

47. Se organizara un programa de perfeccionamiento de directivos para los funcionarios de
grado D-1 y categorias superiores y los directores de las Oficinas fuera de la Sede. Ese programa
estarad vinculado a la evaluacion global esbozada en el parrafo 31 y ofrecera a esos funcionarios
una formacion especifica centrada en las competencias administrativas, en particular, la
orientacion, la planificacion estratégica y la evaluacion. Se espera que durante el periodo 2001-
2002 se pongan en marcha cuatro programas de este tipo.

48. Para los funcionarios de grado P-4 y P-5 se introducira un nuevo programa de
capacitacion de directivos para ayudarles a adoptar un nuevo estilo de gestion que esté en
consonancia con las reformas que se estan realizado actualmente en la Organizacion. El
programa se concentrara en las aptitudes administrativas necesarias para desempefiar funciones
de alto nivel y la participacion en él sera obligatoria para los funcionarios de grado P-4 que
deseen ascender al grado P-5. Ademas, servira de curso de actualizacion para aquellos que ya
ocupan puestos de esta ultima categoria.

49. Se impartird formacion para supervisores a los funcionarios de grado P-3 con objeto de
proporcionarles un marco de conocimientos teoricos y practicos que mejore la gestion y
evaluacion general del personal de la UNESCO. Se ha previsto organizar dos programas de este
tipo al afo.

50. La capacitacion en materia de creacion de equipos constituira un elemento importante en la
instauracion de una cultura de gestion coherente en el seno de la UNESCO. Este programa, que
en un principio se centrara en el personal de las Oficinas fuera de la Sede, esti destinado a
sensibilizar acerca de la importancia del trabajo en equipo y disefiar estrategias para ayudar a los
miembros del equipo a comunicarse y a funcionar de manera eficaz, concentrandose en todos los
aspectos del proceso de planificacion y ejecucion. Se ha previsto la organizacion de dos
programas sobre creacion de equipos durante la segunda mitad del afio 2000, y a medio plazo se
pondran en marcha tres al afio.

11.3.3 Formacion del personal administrativo y del Cuadro de Servicios Generales

51. Asimismo, se organizaran programas adaptados para el personal de grupos profesionales
especificos, como los oficiales administrativos. En el caso de los funcionarios del Cuadro de
Servicios Generales, la gama de cursos que existen actualmente se ampliara para garantizar que
el personal de apoyo de la UNESCO posee las aptitudes de alto nivel necesarias en una
organizacion moderna.
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11.3.4  Formacion en tecnologias de la informacion con miras al intercambio y utilizacion del
conocimiento

52. Se preparard y ejecutara un programa especial de capacitacion sobre tecnologias de la
informacion a fin de mejorar el nivel de competencias del personal de la UNESCO en ese
campo, de modo que esté a la altura de las normas actuales. El principal objetivo de ese
programa serd ayudar a todo el personal a adquirir las aptitudes de comunicacion e informatica
necesarias para crear redes de conocimiento (véase el documento 160 EX/6, Parte 1, parrafo 66)
y posibilitar el intercambio y la utilizacion eficaces de conocimientos en la Organizacion.

11.3.5 Programa de estudios externos

53. Aungue la mayor parte de la formacion se puede impartir en la UNESCO, hay que
reconocer que algunas necesidades de capacitacion especificas, en particular en campos
especializados, solo podran satisfacerse en el exterior. Con ese fin, se pondra en marcha el
programa de estudios externos, cuyo objetivo general sera desarrollar las capacidades del
personal al mas alto nivel de acuerdo con las necesidades de la Organizacion. A fin de poder
instaurar una politica al respecto, en 2001 se consultara a otras organizaciones de las Naciones
Unidas para conocer las practicas habituales en lo que respecta a las condiciones exigidas y a
las diversas formas de asistencia financiera y de otro tipo que se ofrecen para la formacion
externa. Se espera iniciar el programa en 2002.

1.4 Nueva organizacion del trabajo
11.4.1 Acuerdos contractuales

54. En el sistema de las Naciones Unidas se estan produciendo cambios importantes en lo
que atafie a los acuerdos contractuales. Se admite que la multiplicacién de los tipos de
contrato ha dado lugar a un sistema demasiado complejo, excesivamente rigido, complicado
desde el punto de vista administrativo e inadaptado a las necesidades de organizacion
actuales. Como se supone que se recurrird en mayor medida a los puestos de duracion
limitada en la categoria del Cuadro Organico, es importante que la UNESCO disponga de los
acuerdos contractuales correspondientes. Por consiguiente, se llevara a cabo una evaluacion
de todos los acuerdos contractuales utilizados en el sistema de las Naciones Unidas, incluidos
los contratos a corto plazo y de duracion determinada, los acuerdos de servicios especiales,
los nombramientos de duracién limitada y los contratos permanentes. Se espera finalizar el
estudio a mediados de 2001 vy, sobre la base de los resultados de la evaluacion, se introduciran
nuevos acuerdos contractuales a partir de 2002. Se seguira respetando la situacion contractual
del personal que ya ocupa puestos en la Secretaria.

I1.4.2  Relaciones entre el personal y la Administracion

55. El Reglamento del Personal de la UNESCO brinda un mecanismo para garantizar un
contacto constante entre el personal y el Director General por conducto de funcionarios
debidamente elegidos. No se debe subestimar la importancia de las relaciones armoniosas
entre el personal y la Administracion en el funcionamiento fluido de una organizacion
internacional, especialmente en épocas de cambio y reforma. El Director general desea
suscitar la participacion del personal en el proceso de reforma fomentando el dialogo entre la
Administracion y los representantes del personal para desarrollar un espiritu de confianza
mutua y colaboracion. Con este fin, el mecanismo de concertacion de la UNESCO se
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examinara en cooperacién con representantes del personal y con la participacion de un
consultor externo, con objeto de determinar maneras de perfeccionar los procedimientos de
consulta para facilitar la negociacion. Esta actividad se emprendera a principios de 2001.

56. En el &mbito del sistema comun, el Comité Consultivo sobre cuestiones Administrativas
(CCCA), en colaboracion con la Universidad de Cranfield, del Reino Unido, organizara un
seminario para representantes del personal de organizaciones internacionales, que con cada
vez mas frecuencia deben hacer frente a un enfoque mas estratégico de la gestion de los
recursos humanos. El programa, que tendra lugar durante el Gltimo trimestre de 2000,
apuntara a dar a conocer mejor a los participantes las Gltimas novedades relacionadas con las
practicas idoneas en materia de gestion de recursos humanos y a mejorar su comprension de
los fundamentos y las modalidades practicas de los procedimientos basados en la cooperacion.
Aunque solo asistird un participante de cada organizacion, se contemplara la posibilidad de
adaptar el programa a la UNESCO, de manera que un nimero mayor de representantes del
personal pueda recibir esa formacion.

11.4.3 Oficina de Gestién de Recursos Humanos

57. Tras la transformacion de la antigua Oficina de Personal en la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos, el Director General decidio que la nueva Oficina debia concentrarse en la
planificaciéon y la gestién estratégicas de los recursos humanos y no en la administracion
cotidiana del personal, funcidn ésta que se delegara a los sectores y oficinas respectivos. Las
oficinas ejecutivas que se crearan en cada sector asumiran una gran parte de esas funciones de
administracion del personal. La lista completa de las funciones que se transferiran se
establecera en un futuro préximo y el personal de las oficinas ejecutivas recibira la formacién
correspondiente. Asimismo, se evaluaran las consecuencias de esta reorganizacion para la
dotacion de personal en el seno de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos.

I11. RECURSOS Y REPERCUSIONES PRESUPUESTARIAS

58. Sin duda, el programa de reforma expuesto en materia de politica de personal y de
gestion de los recursos humanos es ambicioso pero es o minimo que precisa la UNESCO si
desea convertirse en una organizacion eficaz, bien administrada y dotada de especialistas y
administradores sumamente competentes y motivados. EI nombramiento de un Director de la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos dara un nuevo impulso a los esfuerzos desplegados
por ésta con miras a elaborar estrategias para el futuro. Ademas, se reforzaran en la medida
necesaria las propias capacidades en materia de recursos humanos de la Oficina, por ejemplo,
recurriendo ocasionalmente, para facilitar la ejecucién de algunos de los proyectos, a
consultores externos especializados y experimentados en particular en la gestion de
transformaciones en el seno de organizaciones internacionales.

59. No obstante, es evidente que las actividades previstas en el marco de la nueva politica de
personal no estan presupuestadas en el documento 30 C/5. Por tanto, habra que realizar
esfuerzos considerables con objeto de localizar recursos para los proyectos que se iniciaran
durante el bienio actual, y se deberan prever fondos suficientes para ello en el
documento 31 C/5.

60. El tipo de formacién de alta calidad que se contempla en el programa de reforma sera
uno de los aspectos que acarreard costos mas elevados. Para cumplir progresivamente el
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objetivo del Director General de dedicar entre el 2% y el 3% de los gastos de personal a las
actividades de formacion y perfeccionamiento, como ocurre en otras organizaciones
internacionales, se propone asignar el 2% de los gastos de personal (6,5 millones de ddlares
estadounidenses) con ese fin en el documento 31 C/5 y llegar a la meta del 3% (9,7 millones
de dolares estadounidenses) al final del periodo de la actual Estrategia a Plazo Medio.

61. El Director General considera posible encontrar 1% (es decir, 3,25 millones de ddlares) en
la consignacion actual para gastos de personal. Sin embargo, opina que para que la nueva politica
de personal sea eficaz desde el principio, habria que duplicar esta cuantia, lo que exigiria una
suma adicional de 3,25 millones de dolares.

62. Ademas, se estima que aumentar a 20 el nimero de jovenes contratados en el marco del
Programa de Jovenes Profesionales tendra un costo de 1,5 millones de délares, y que se
necesitaran otros 250.000 dolares para financiar servicios de consultores para los distintos
componentes de la reforma de la politica de personal y el mayor volumen de gastos derivados de
la reforma de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. En consecuencia, el presupuesto
adicional total necesario para aplicar la reforma de la politica de personal durante 2002-2003
asciende a 5 millones de délares estadounidenses.

! Ello no incluye las posibles modificaciones de las remuneraciones del personal del Cuadro Organico

(como se indica en el parrafo 20), cuyo costo es imposible evaluar en esta fase.



ANEXO

Plan de accién y calendario de la reforma de la politica de personal (hasta 2004)

Medidas

I. Contratacién

Preparacion de planes de contratacion

Actividades de formacion sobre asuntos de
contratacion para las Comisiones Nacionales

Misiones de contratacion a las regiones

Aumento a 20 del nimero anual de jovenes
profesionales contratados

Experimentacién y aplicacion de la técnica de centro
de evaluacion

11. Desempefio, evolucion profesional y movilidad
del personal

Desarrollo de competencias basicas y administrativas

Disefio y puesta en practica de un nuevo sistema de
evaluacion del desempefio profesional

Examen del sistema de ascensos

Elaboracion de un sistema para permitir el paso del
Cuadro de Servicios Generales al Cuadro Organico

Elaboracion y aplicacion de un sistema de rotacion

Preparacion e introduccion de un plan de movilidad
para el personal del Cuadro de Servicios Generales

Disefio de un plan de recompensa y reconocimiento
del desempefio

Asesoramiento sobre las perspectivas de carrera

I11. Formacion y perfeccionamiento del personal

Coloquio para administradores de categoria superior

Formacion en administracion por categorias (D-1y
categorias superiores; P-4 y P-5; hasta P-3)

Programa de formacién en creacién de equipos

Puesta en marcha de programas de capacitacion para
el personal administrativo y del Cuadro de Servicios
Generales

Programa de formacidn en tecnologias de la
informacién con miras al intercambio y la utilizacién
del conocimiento

Inicio del programa de estudios externos

IV. Nueva organizacion del trabajo

Introduccion de nuevos acuerdos contractuales

Examen de las relaciones entre el personal y la
administracion
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INFORME DEL DIRECTOR GENERAL SOBRE EL PROCESO DE REFORMA
Y CALENDARIO DE APLICACION, COMPRENDIDOSLOSASPECTOS
FINANCIEROS PERTINENTESY SUSREPERCUSIONESEN LOSFUTUROS
PRESUPUESTOS DE LA ORGANIZACION

ADDENDUM

PARTE |

POLITICA DE PERSONAL

RESUMEN

El presente Addendum tiene por objeto exponer los motivos por los cuales
se necesita un presupuesto adicional de 5 millones de ddlares
estadounidenses para poner en préactica la reforma de la politica de personal
en 2002-2003, tal como se presenta en el documento 160 EX/6, Partel.

Se incluye asimismo informacién complementaria sobre la evolucion
de la cantidad y € nivel de los puestos, tras los recientes movimientos de
personal. Se solicita la autorizacion del Consegjo para efectuar los gjustes
necesarios en € Apéndice VI del 30 C/5 Aprobado, de conformidad con €
parrafo 5 de la Resolucion 30 C/70.

Durante las deliberaciones del Grupo de Expertos se plantearon varias preguntas sobre
los gastos que conlleva la aplicacion de la reforma de la politica de personal. Los Miembros
del Consgjo Ejecutivo encontraran a continuaciéon informacion complementaria sobre esa
reforma, dividida en dos ambitos —capacitacion y reclasificacion.
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Explicacion relativa al presupuesto adicional de 5 millones de dodlares
estadounidensesrequerido para la aplicacion delareforma dela politica de
personal en 2002-2003

A. Capacitacion — 3,25 millonesde doélares adicionales

1.  Un elemento esencia de las iniciativas de reforma del Director General en materia de
politica de personal es la importancia asignada a la capacitacion, en especia para €l personal
directivo. Con miras alograr la excelencia en la gestion y una sblida capacidad de gjecucion,
se deben asignar recursos importantes a la formacion y e perfeccionamiento del personal,
aportando asi un apoyo clave alareconfiguracion de la UNESCO de modo que pueda cumplir
su funcion con e maximo de competenciay eficacia.

2. El presupuesto actual de la UNESCO para la formacion y e perfeccionamiento del
personal representa 0,13% de los gastos de personal — una de las proporciones mas bajas en €l
sistema de las Naciones Unidas, hecho reconocido por la Dependencia Comun de Inspeccion
en su examen de la gestion y la administracion en la UNESCO. ESos recursos no permiten
sufragar las importantes iniciativas de capacitacion previstas en € marco del programa de
reforma.

3.  El Director General haindicado que de la consignacion actual para gastos de personal se
podria utilizar el 1% (3,25 millones de ddlares) para ampliar y actualizar los programas
existentes de capacitacion, asi como para introducir un nimero limitado de cursos de
formacion en materia de gestion, comprendido €l coloquio para administradores de categoria
superior. Por muy positiva que fuera esta medida, no seria suficiente para responder a las
actual es necesidades de formacion de la Organizacion o ala magnitud del proceso de reforma
propuesto.

4. La asignacion de una cuantia adiciona de 3,25 millones de dolares modificaria la
naturaleza de la capacitacion proporcionada transformandola en un sistema més amplio,
dinamico y centrado en objetivos, y aproximaria mas la proporcion de recursos que la
UNESCO destina a la formacion del personal a la norma de otras organizaciones
internacionales. A continuacion se desglosan los costos de la capacitacion propuesta en la
Parte | del documento 160 EX/6 para el bienio 2002-2003.

Programa de desarrollo del personal directivo (grado D-1 0,7 millones de ddlares
y categorias superiores), comprendido el coloquio para
administradores de categoria superior

Formacion en materia de gestion (grados P-4 y P-5) 0,8 millones de ddlares
Capacitacion de supervisores 0,4 millones de ddlares
Creacion de equipos 0,2 millones de ddlares
Formacion relativaa nuevo sistema de evaluacion del 0,7 millones de ddlares

desempefio profesiona

Capacitacion de Oficiales Administrativos (AO) 0,3 millones de ddlares
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Formacion del persona del Cuadro de Servicios Generales 0,5 millones de ddlares
Formacién linguistica 0,1 millones de délares
Capacitacion en tecnologias de lainformacion 1,3 millones de délares
Programa de estudios externos / Capacitacion adaptada alas 0,5 millones de délares
necesidades

TOTAL 6,5 millonesde ddlares

5. Habida cuenta de la actual fase de transicion del proceso de reforma, puede resultar
necesario gjustar las estimaciones mencionadas en funcion de la evolucién de las prioridades.
Es inherente a todos los aspectos del proceso de reforma e principio implicito de que una
gestion eficaz del personal es esencial para € correcto funcionamiento de una organizacion
orientada hacia los resultados, por 1o que tratandose del personal directivo se hara hincapié en
la gestion y direccion de personas. Con recursos adicionales también seria posible aumentar
significativamente la capacitacion facilitada a personal fuera de la Sede, en especial en los
ambitos de la creacion de equipos, l0s nuevos sistemas administrativos y la informatica. Se
podrian dedicar recursos a programa de estudios externos, brindando asi la posibilidad de
programas de formacion y perfeccionamiento de alta calidad en esferas especiadizadas de la
gjecucion. Una mayor cantidad de recursos también permitiria adquirir nuevos materiales de
formacion, actualizar e equipo de capacitacion y elaborar programas de formacion internos
utilizando las tecnologias de Internet y CD-ROM, propiciando asi la ensefianza a distancia para
€l persona tanto de la Sede como de fuera de la Sede.

6.  Losbeneficios esperados de estainversion son los siguientes:

a Una mayor €ficiencia administrativa, con los consiguientes incrementos de
productividad en la gjecucién del programa. Esto también repercutiria en la calidad
de los programas de la UNESCO, lo que redundaria en beneficio de los Estados
Miembros, y en lareputacién de la Organizacion.

b)  Conocimientos més sustantivos y especializados del persona en sus esferas de
competencia, 1o que contribuiria alos objetivos generales de laUNESCO.

¢) Una mayor flexibilidad operacional gracias a la ampliacion de la variedad de
competencias de que disponen los funcionarios.

d) Una mayor satisfaccion y dedicacion profesonaes del personal, mediante
fomento de una cultura positiva en la Organizacion orientada hacia é mejoramiento
del desempefio profesional.

€) La atraccidon de candidatos de gran calidad para los puestos en la UNESCO, al
proponérseles posibilidades de aprendizaje y perfeccionamiento, aumento de sus
competencias y mejoramiento de sus aptitudes.

f)  Un impulso adicional a proceso de reforma y a la gestion del cambio en la
Organizacion.
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B. JOVENESPROFESIONALES- 1,5 millones de délares adicionales

7.  La cuantia adicional de 1,5 millones de ddlares estadounidenses para €l Programa de
Jovenes Profesionales contribuird de modo significativo a responder a problema de los paises
no representados o con representacion inferior a la norma en la Secretaria, asi como &
rejuvenecimiento del personal de la Organizacion. El programa también sera mas competitivo, lo
gue real zaralafama de un empleador de calidad dela UNESCO.

C. SERVICIOS DE CONSULTORES —Presupuesto adicional de 0,25 millones de
dolares

8.  Lautilizacion de servicios de consultores (0,25 millones de délares) garantizara que las
nuevas reformas en materia de politica de persona se basen en las mgjores y més actualizadas
précticas de gestion de recursos humanos existentes en las organizaciones internacionales.
También permitira que la plantilla de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos se beneficie
de la presencia de consultores de gran categoriainternacional y seaformada por ellos.

Repercusiones de las reclasificaciones en el presupuesto de gastos de
personal

Casos en suspenso

9. Ta como se dice en los parafos 19 y 20 del documento 160 EX/6 Parte I, una vez
finalizado @ andlisis se estimd que la reclasificacion de puestos en categorias superiores se
justificaba en 14 de los 54 casos en suspenso. El hecho de que € nimero de casos justificados
haya aumentado de 13 a 14 se debe a que se ultimo e andlisis de cuatro casos no examinados
anteriormente. Los pormenores se expondran en la sesion privada que se va a celebrar € 23 de
octubre de 2000. Si se aprueban estas 14 reclasificaciones, sus repercusiones presupuestarias
seran de 360.800 dolares, que € Director General propone absorber dentro de los limites
presupuestarios fijados paralos gastos de personal. Se pediria entonces al Consgjo Ejecutivo que
autorizaralos regjustes necesarios en e Apéndice VI del documento 30 C/5 Aprobado.

Otrasreclasficacionesen € presente bienio

10. De conformidad con las précticas vigentes en materia de gestion del personal, y méas
concretamente con la Clausula 102.2 del Estatuto y Reglamento del Personal, las funciones de
algunos puestos han evolucionado. Se ha estimado que, desde un punto de vista técnico, se
justificaban 42 solicitudes de reclasificacion, a saber 34 ascensos y 8 descensos a una
categoria inferior. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha examinado estas
solicitudes con arreglo a los usos establecidos en materia de clasificacion. Concretamente, se
ha efectuado un examen técnico simultaneo del puesto objeto del expediente y de los puestos
homologos para determinar su posicion en e contexto de la Organizacion, lo cual ha
comprendido la realizacion de comparaciones con otras organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas, asi como un examen del puesto con fines de clasificacion con vistas a
confirmar que las funciones descritas corresponden a las redlizadas. A continuacion se ha
aplicado la norma de clasificacion apropiada de las Naciones Unidas para calibrar €l valor
relativo del puesto. El costo adicional que entrafia hacer efectivas estas reclasificaciones en
las fechas previstas ascenderia a una cantidad de 543.200 ddlares, que el Director General
propone financiar dentro del marco del presupuesto de gastos de persona consignado en €
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documento 30 C/5 Aprobado, por gemplo limitando la contratacion de persona temporero
CoN cargo a puestos vacantes.

11. De conformidad con € parrafo 5 de la Resolucion 30 C/70, se pide la autorizacion del
Consgjo para efectuar gjustes en el Apéndice VI del documento 30 C/5 Aprobado con motivo
de la confirmacion de los casos en suspenso Y |as demés reclasificaciones de puestos.

Plan de cese en € servicio por consentimiento mutuo

12. Tal como se sefiala en los parrafos 11 a 13 del documento 160 EX/6 Parte |, un total de
103 funcionarios dejaron la Organizacion el 30 de junio de 2000 (1 D-2, 15 funcionarios del
Cuadro Organico y 87 funcionarios del Cuadro de Servicios Generales). Todavia resulta
prematuro evaluar la repercusion de estos ceses en la estructura de puestos; por consiguiente,
los puestos correspondientes se han de mantener vacantes durante un determinado periodo de
tiempo (por regla general, seis meses) para financiar las indemnizaciones de cese en €
Servicio, pero se espera que esto conduzca a una reduccion de grado sistematica de |0s puestos
gue quedaron libres. Cabe destacar también que e Director General ya ha decidido
transformar 10 puestos vacantes de los grados superiores del Cuadro de Servicios Generales
en puestos de grados P-1 y P-2 para dar cabida a 10 nuevos puestos reservados a jovenes
profesionales.

Reduccion de puestos de altos funcionarios

13. Ta como se resume a continuacion, la aplicacion de la nota del Director General
DG/Note/00/22 del 1° de octubre de 2000 reducira €l nimero excesivo de altos cargos en la
Secretaria en la Sede -especialmente |os puestos de categorias D-1 y D-2 cuya cantidad se ha
reducido en aproximadamente un 50% respecto de los que habia en la estructura anterior a
octubre de 2000. Aunque las antiguas categorias de una parte de los funcionarios afectados se
mantengan hasta finales del bienio, esos funcionarios tendran que ser objeto de una nueva
asignacion a puestos de categoria equivalente o inferior o, por ultimo, de un cese en €
Servicio por consentimiento mutuo.

Estructuraanterior ~ NUevaestructura
enlaSede
DDG 1 1
ADG 10 10

D-1 73 35



) ANNEX

RECLASSIFICATION OF POSTS

AT HEADQUARTERS AND IN THE FIELD
TO BE SUBMITTED TO THE 160th SESSION OF THE EXECUTIVE BOARD*

Posts in the Professional category and above

Posts in the General Service category

DG §DDG | ADG | D2 { D-1 | P-5 | P-4 | P-3 |P-1/P-2| Total GS-6 GS-S | GS-4 | Gs-»Gs-3] Total | Field posts (
I. Downgradings -1 1 -1 1
-1 1 -1 1
2 2 -2 2
K
Savings of eight downgradings 0 0 0 0. -1 4 0 2 -1 0 | 2 0 0
I1. Upgradings 6 -6
1 -1
s s e
7 7 3 -3
2 2
2 2
1 -1 ,.
1 -1
1
Cost of 34 upgradings 0 0 o0 o 7 1 4 -4 0 500 05 0 726800
(of which six upgradings of local posts ' :
and one conversion from temporary to
established post in the field) C : :
TOTAL 0 0 0 0 6 2 4 Ce2 -1 -5 2 -5 L} 543200

8 |

* Reclassifications suspended in DG/Note/00/3 of 22 February 2000 are not included in this table.

PPV I Med 9/XH 091



ANNEXE

160 EX/6 Partie | Add.
Annexe

RECLASSIFICATION DESPOSTES AU SIEGE ET HORS SIEGE
A SOUMETTRE A LA 160e SESSION DU CONSEIL EXECUTIF*

Postes de la catégorie du cadre organique et derang plus élevé

Postes de la catégorie du cadre de service

CouTYy

e de bureau T gg&z (ECONOMIES)
DG DDG ADG D-2 D-1 P-5 P-4 P-3 | P-1/P-2| Total GS6 | GS5 | GS4 GS3 Total $
|. Déclassements -1 1 -1 1
-1 1 -1 1
-2 2 -2 2
Economiesr éalisées du fait
des huit déclassements 0 0 0 0 0 -1 -1 0 2 0 -1 0 -1 2 0 0 -183.600
I1. Reclassements 6 -6
1 -1
5 -5
7 -7 3 -3
-2
-2
-1
1 -1
1
Colt des 34 reclassements 0 0 0 0 0 7 -1 4 -4 6 0 -5 0 0 -5 0 726.800
(dont 6 concer nant des postes
locaux et Iatrgnsformation d'un
poste temporaire en un poste
permanent hors Siege)
TOTAL 0 0 0 0 0 6 -2 4 -2 6 -1 -5 -1 2 -5 0 543.200

* Lesreclassifications suspendues dans laDG/Note00/B du 22 février 2000 ne figurent pas dans le présent tableau.
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INFORME DEL DIRECTOR GENERAL
SOBRE EL PROCESO DE REFORMA Y CALENDARIO DE APLICACION,
COMPRENDIDOS LOS ASPECTOS FINANCIEROS PERTINENTES
Y SUS REPERCUSIONES EN LOS FUTUROS PRESUPUESTOS
DE LA ORGANIZACION

PARTE Il

ESTRUCTURA Y SISTEMAS DE GESTION DE LA SECRETARIA

RESUMEN

Tras exponer las lineas maestras de la reforma al Consejo Ejecutivo en su
1592 reunién (documento 159 EX/5) y de conformidad con la Decision
159 EX/3.1.2, el Director General presenta un plan de accién y un
calendario de las reformas, junto con sus repercusiones financieras en el
presupuesto de la Organizacion.

La Parte Il se refiere a la nueva estructura de la Secretaria, anunciada
por el Director General el 3 de julio de 2000 (DG/Note/00/15), y a los
cambios previstos en los sistemas de gestion de la Secretaria. En la Parte 1V
del documento figura el proyecto de decision correspondiente.
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l. ESTRUCTURA DE LA SECRETARIA
1.1 Reestructuracion de la Secretaria en la Sede
1.1.1 Marco general

1.  Enla 159 reunion del Consejo Ejecutivo (mayo de 2000) el Director General presentd
los principios, lineas maestras y opciones de la racionalizacion de la estructura de la
Secretaria con miras a aumentar la eficacia de la acién de la UNESCO eliminando la
fragmentacion estructural, reduciendo el nimero de niveles jerarquicos, estableciendo lineas
jerarquicas sencillas e introduciendo una distincion clara entre funciones de programa y
externas al programa, con toda la labor de fondo concentrada en los sectores del programa.

2. Al preparar su plan de reestructuracion el Director General se guio por las decisiones
recientes de los drganos rectores, a saber la Resolucién 30 C/72 en la que se propugna “una
estructura equilibrada de la Secretaria por lo que se refiere al Cuadro Organico, mediante
una mejor distribucion entre los puestos de categorias P-1 a P-5y D-1 a ADG, gracias a una
reduccion del namero de puestos de mas alto nivel (ADG, D-1 y D-2)” y la Decision
159 EX/3.1.2 en la que se invita al Director General ““a reducir lo antes posible el nimero de
funcionarios en las categorias superiores a fin de que la plantilla tenga una estructura mas
equilibrada”.

3. Habiendo tomado en consideracion las diferentes opiniones expresadas por los
miembros del Consejo Ejecutivo, el Director General finalizé sus decisiones y anuncié el 3 de
julio de 2000 la nueva organizacion de la Secretaria en la Sede, que entrara plenamente en
vigor el 1° de octubre de 2000, en el entendimiento de que los cambios estructurales fuera de
la Sede serian objeto de decisiones separadas dentro del marco de la nueva estrategia de
descentralizacién, que figura en la Parte 111 del documento 160 EX/6.

4.  Sin ser un fin en si mismas, las medidas presentadas a continuacién constituyen un
importante cambio estructural, basado en el programa actual y las prioridades emergentes, en
el entendimiento de que la evolucion de la concepcion de los programas de la UNESCO
puede exigir que se introduzcan nuevos cambios en ese marco general.

5.  En la actualidad, la Secretaria esta compuesta en la Sede de sectores del programa y
sectores de apoyo, cada uno de los cuales esta dirigido por un Subdirector General (ADG),
ademas de los servicios centrales adscritos al Director General, que cuenta con la asistencia de
un Director General Adjunto y el Gabinete del Director General (Fig. 1).

6.  Hay cinco sectores del programa:

- Sector de Educacion (ED),

- Sector de Ciencias Exactas y Naturales (SC),

- Sector de Ciencias Sociales y Ciencias Humanas (SHS),
- Sector de Cultura (CLT) y

- Sector de Comunicacion e Informacion (CI).
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Figura 1: Nueva estructura de la Secretaria en la Sede

7. Los dos sectores de apoyo son:

- Sector de Relaciones Exteriores y Cooperacion (ERC) y
- Sector de Administracion (ADM).

8.  Los servicios centrales estan compuestos de:

- Oficina de Planificacion Estratégica (BSP),
- Oficina del Presupuesto (BB),
- Oficina de Gestion de Recursos Humanos (HRM),
- Oficina de Coordinacion fuera de la Sede (BFC),

- Oficina de Informacion Publica (BPI),
- Oficina de Control Interno (10S),

- Oficina de Normas Internacionales y Asuntos Juridicos (LA),
- Secretaria de la Conferencia General (SCG),
- Secretaria del Consejo Ejecutivo (SCX),

- Departamento Africa (AFR).
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9.  Los sectores tienen por lo general una estructura de tres niveles: Sector, Division y
Seccion. Cada sector tiene una oficina ejecutiva (EO) dependiente del Subdirector General,
que reune la coordinacion del programa y los servicios de evaluacion, administracion e
informacion.

10.  Cada sector, asi como la Secretaria de la Comision Oceanografica Intergubernamental y
el Departamento Africa, esta dirigido por un Subdirector General.

11. Ladireccion de las divisiones de los sectores incumbe a un Director de grado D-1. Uno
de los directores de division de cada sector desempefiard las funciones de adjunto del
Subdirector General de ese sector y tendra el grado D-2.

12. La direccion de los servicios centrales, asi como de las entidades dotadas de cierto
grado de autonomia funcional (WHC, Institutos), compete por lo general a un Director
Principal (D-2), asistido de ser el caso por un adjunto (D-1), que cumple ademas funciones
especificas dentro de la correspondiente unidad organizativa.

1.1.2 Sectores del programa

13. Los sectores del programa constituyen el nlcleo de la Secretaria y estan encargados de la
ejecucion de la parte organica del Programa y Presupuesto de la UNESCO. Aportan la masa
critica de conocimientos en los campos de competencia de la Organizacion y al mismo tiempo
facilitan la base para que se ponga en practica una verdadera interdisciplinariedad gracias a
las redes de conocimientos intersectoriales y a los equipos de proyecto.

14. EIl Sector de Educacion (ED) esta compuesto de cinco divisiones (Fig. 2):

- Division de Educacién Bésica (ED/BAS)

- Division de la Ensefianza Secundaria, Técnica y Profesional (ED/STV)
- Division de Ensefianza Superior (ED/HED)

- Division de Politicas y Estrategias de la Educacién (ED/EPS) y

- Division de Promocién de la Calidad de la Educacion (ED/PEQ).

ADG/ED

ED/EO

ED/BAS ED/STV ED/HED ED/EPS ED/PEQ

Figura 2: Nueva estructura del Sector de Educacién
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15.  Mientras que las tres primeras divisiones (BAS, STV y HED) corresponden a los tres
niveles de ensefianza, la cuarta y la quinta (EPS y PEQ) tienen funciones transversales.

16. Asi, la Division de Politicas y Estrategias de la Educacion (EPS) estad encargada de
prestar asistencia a los Estados Miembros para la formulacion de las politicas educativas, de
seleccionar y promover las mejores estrategias y practicas y de prestar apoyo a la reforma y
reconstruccion de los sistemas educativos.

17. La Division de Promocion de la Calidad de la Educacién (PEQ) se ocupa de mejorar los
contenidos de la educacion tanto formal como no formal. Debe prestar especial atencion a
mejorar los planes de estudio y los métodos y materiales didacticos relativos a cultura de paz,
derechos humanos, medio ambiente y poblacién y ciencia y tecnologia, asi como fomentar una
educacion respetuosa de la diversidad linglistica. Las divisiones que abarcan los tres niveles
de ensefianza deberan servirse de los resultados de la labor de esa Division.

18. El Sector de Ciencias Naturales (SC) esta compuesto de cinco divisiones y la Secretaria
de la COI (Fig. 3):

- Divisidn de Ciencias Basicas y Ciencias de la Ingenieria (SC/BES)
- Division de Ciencias de la Tierra (SC/GEO)

- Divisiodn de Ciencias Ecoldgicas (SC/ECO)

- Division de Ciencias del Agua (SC/HYD)

- Division de Analisis y Politicas de las Ciencias (SC/AP) y

- Secretaria de la Comision Oceanogréafica Intergubernamental (COI).

ADG/SC
_________________ 10C
SC/EO
SC/BES SC/GEO SC/ECO SC/HYD SC/AP

Figura 3: Nueva estructura. Sector de Ciencias Naturales
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19. La nueva Division de Ciencias Basicas y Ciencias de la Ingenieria (BES) retne las
funciones ejercidas por la antigua Division de Ciencias de la Vida, la Division de
Matematicas y de Ciencias Fisicas y Quimicas y la Division de Ciencias de la Ingenieria y
Tecnologia.

20. Las tres divisiones que se ocupan respectivamente de las Ciencias de la Tierra, las
Ciencias Ecologicas y las Ciencias del Agua (GEO, ECO e HYD) prestan servicios de
Secretaria al Programa Internacional de Correlacion Geologica (PICG), el Programa sobre el
Hombre y la Biosfera (MAB) y el Programa Hidrologico Internacional (PHI), respectivamente.

21. La nueva Division de Analisis y Politicas de las Ciencias (AP) presta asistencia a los
Estados Miembros en cuanto a la formulacion de politicas relativas a la ciencia, segun lo
recomendd la Conferencia Mundial sobre la Ciencia, celebrada en Budapest.

22. Debido a la indole y condicion especificas de la Comisiébn Oceanografica
Intergubernamental (COI), su Secretaria sigue siendo una entidad separada con autonomia
funcional.

23. El Sector de Ciencias Sociales y Humanas (SHS) estd compuesto de cinco divisiones
(Fig. 4):

- Divisién de Investigaciones y Politicas de Ciencias Sociales (SHS/SRP)

- Division de Ciencias Humanas, Filosofia y Etica de la Ciencia y la Tecnologia
(SHS/HPE)

- Division de los Derechos Humanos, la Democracia, la Paz y la Tolerancia
(SHS/HRS)

- Division de Prevision y Estudios Prospectivos (SHS/APS) y-
Division de Cooperacién para el Fomento de la Paz (SHS/CRP)

ADG/SHS

SHS/APS _,_ _|_ SHS/CRP
SHS/EO

SHS/SRP SHS/HPE SHS/HRS

Figura 4: Nueva estructura del Sector de Ciencias Sociales y Humanas
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24. Las primeras tres divisiones (SRP, HPE y HRS) reflejan los tres polos principales del
programa actual de ciencias sociales y humanas.

25. La prevision y los estudios prospectivos se mantienen como entidad separada (APS),
debido a la indole transversal de esas actividades.

26. La Division de Cooperacion para el Fomento de la Paz (CRP) esta encargada, entre otras
cosas, de la Secretaria del Premio de Fomento de la Paz Félix Houphouét-Boigny.

27. El Sector de Cultura (CLT) estd compuesto de la siguiente manera (Fig. 5):

- Division del Patrimonio Cultural (CLT/CH)

- Division de Artes e Iniciativas Culturales (CLT/ACE)
- Division del Dialogo Intercultural (CLT/ICD)

- Division de Politicas Culturales (CLT/CP) y

- Centro del Patrimonio Mundial (CLT/WHC).

28. Las primeras tres divisiones (CH, ACE e ICD) se basan en las tres principales facetas
del programa de cultura: patrimonio cultural, culturas vivas y dialogo intercultural.

ADG/CLT
CLT/WHC _|_ CLT/CP
CLT/EO
CLT/CH CLT/ACE CLT/ICD

Figura 5: Nueva estructura del Sector de Cultura

29. La Division de Politicas Culturales (CP) aporta un enfoque holistico en este ambito, que
abarca todas las dimensiones del programa de cultura, incluidas las cuestiones relativas al
pluralismo cultural, y deberia funcionar como centro de reflexion para el sector.

30. Debido a su condiciéon especifica, el Centro del Patrimonio Mundial (WHC) ha
mantenido cierto grado de autonomia funcional bajo la autoridad del Subdirector General de
Cultura, quien se encarga de la coordinacién y complementariedad de las actividades del
Centro con las de la Division del Patrimonio Cultural (CH), asi como de la necesaria
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colaboracion con el Sector de Ciencias Naturales respecto de la parte de su mandato relativa
al patrimonio natural.

31. El Sector de Comunicacién e Informacién (Cl) estd compuesto de tres divisiones
(Fig. 6):

- Division para la Libertad de Expresion, la Democracia y la Paz (CI/FED)
- Division de Desarrollo de la Comunicacion (CI/COM) y
- Division para la Sociedad de la Informacion (CI/INF).

32. La Division para la Libertad de Expresion, la Democracia y la Paz (FED) refleja la
importancia crucial de esos temas para la UNESCO y su estrecha vinculacion con la
comunicacion y la informacion.

33. Las otras dos divisiones (COM e INF) corresponden a dos circulos distintos:
profesionales de los medios de informacion, por una parte, y bibliotecarios, archiveros y
especialistas de la informacién, por otra. COM presta ademas servicios de secretaria al
Programa Internacional para el Desarrollo de la Comunicacion (PIDC) e INF hace otro tanto
para el nuevo programa intergubernamental “Informacion para todos”, garantizando asi una
utilizacion racional de los recursos humanos y financieros.

ADG/CI

CI/EO

CI/FED Cl/COM CI/INF

Figura 6: Nueva estructura del Sector de Comunicacion e Informacién
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1.1.3 Sectores de apoyo

34. Los sectores de apoyo deberan garantizar las condiciones internas y externas necesarias
para una ejecucion eficaz de los programas de la UNESCO.

35. El Sector de Relaciones Exteriores y Cooperacion (ERC), que sustituye a la antigua
BRX y cuyo nuevo titulo destaca el aspecto cooperativo de sus actividades, esta compuesto de
cuatro divisiones (Fig. 7):

ADG/ERC

ERC/EO

ERC/RMS ERC/NCP ERC/RIO ERC/XBF

Figura 7: Nueva estructura del Sector de Relaciones Exteriores y Cooperacion

Division de Relaciones con los Estados Miembros (ERC/RMS)

Division de Relaciones con las Comisiones Nacionales y con los Nuevos Asociados
(ERC/NCP)

Division de Relaciones con las Organizaciones Internacionales (ERC/RIO) y

Division de Cooperacion con las Fuentes de Financiacién Extrapresupuestaria
(ERC/XBF).

36. La Division de Relaciones con los Estados Miembros (RMS) consta de cinco secciones
regionales. Debido a la existencia del Departamento Africa, la seccion de la RMS para Africa
sirve de punto de enlace encargado de los aspectos protocolarios de las relaciones con los
Estados Miembros africanos. La division esta encargada ademas de la coordinacion de las
actividades a favor del pueblo palestino y del funcionamiento armonioso del Programa de
Participacion y el Programa de Becas.

37. Laantigua Division de Relaciones con las Comisiones Nacionales ha adquirido la nueva
dimension de asociacion, convirtiendose en NCP, con lo que se reconoce que las nuevas
formas de movilizacion de esos interlocutores dentro de la sociedad civil (parlamentos,
alcaldes, clubes UNESCO, etc.) exigen la activa participacion de las Comisiones Nacionales.
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38. La nocién de “asociacién” también es esencial para la Division de Relaciones con las
Organizaciones Internacionales (R10), que deberad fomentar y facilitar la colaboracion con las
organizaciones asociadas, tanto intergubernamentales como no gubernamentales.

39. La Divisién de Cooperacion con las Fuentes de Financiacion Extrapresupuestaria (XBF,
antes BER, transferida de MA) deberia contribuir a explorar las oportunidades de cooperacion
extrapresupuestaria, velando en particular por concluir acuerdos a largo plazo y garantizar la
complementariedad con el Programa Ordinario de la UNESCO. Debera trabajar en estrecha
colaboracion con los sectores del programa, facilitdndoles directrices, informacion préactica y
apoyo metodoldgico para la preparacion, la ejecucion y el seguimiento de los proyectos.

40. El Sector de Administracion (ADM), que reemplaza el antiguo MA, estd compuesto de
cinco divisiones (Fig. 8):

Contraloria (ADM/DCO)

Division de la Sede (ADM/HQD)

Division de Compras (ADM/PRO)

Divisién de Conferencias, Lenguas y Documentos (ADM/CLD) y
Division de Sistemas de Informacion y Telecomunicaciones (ADM/DIT).

ADG/ADM

ADM/EO

ADM/DCO ADM/HQD ADM/PRO ADM/CLD ADM/DIT

Figura 8: Nueva estructura del Sector de Administracion

41. En este nuevo sector la Contraloria que antes tenia categoria de Oficina pasé a ser
Division, para seguir la estructura uniforme adoptada, pero conserva todas sus antiguas
funciones.

42. La Divisiéon de la Sede (HQD) estd encargada de todos los servicios relativos al
mantenimiento, renovacion y seguridad de la Sede, asi como al correo y los transportes.

43. La Division de Compras (PRO), que reemplaza a MA/PSD, facilita apoyo técnico y
administrativo para todas las compras de bienes y servicios hechas por la UNESCO.
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44. La Divisién de Conferencias, Lenguas y Documentos (CLD) sigue agrupando los
servicios de conferencias, interpretacion, traduccion, composicion y produccion de
documentos.

45. Ademas de sus antiguas funciones, la Division de Sistemas de Informacién y
Telecomunicaciones (DIT) esta encargada de la gestién de documentos y archivos.

1.1.4 Servicios centrales

46. Los servicios centrales se concentran en funciones de preparacion (elaboraciéon de
politicas y estrategias) y de seguimiento (supervision, coordinacion y control), y prestan
servicios a los Grganos rectores.

47. La nueva Oficina de Planificacion Estratégica (BSP), antigua BPE, debera desempefar
una funcion esencial para preparar el programa de la UNESCO, supervisar su ejecuciéon y la
presentacion de los informes correspondientes y garantizar que en todas las fases de
elaboracion y ejecucién de los programas se tengan debidamente en cuenta las prioridades
fijadas por la Conferencia General y el Consejo Ejecutivo, entre ellas, la mujer, los jovenes,
los paises menos adelantados y las estrategias especificas para los diferentes grupos de paises.

48. La Oficina del Presupuesto (BB) sigue ocupandose de preparar, en estrecha
colaboracion con BSP, el presupuesto de la UNESCO y supervisar su ejecucion, mientras que
la responsabilidad de administrar de conformidad con el Reglamento Financiero los fondos
asignados y habilitados en virtud de los distintos titulos del presupuesto incumbe a los
Subdirectores Generales correspondientes y a los directores de Oficina.

49. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos (HRM) se deberia concentrar en la
planificacion y gestion estratégica de los recursos humanos y no en la administracion
cotidiana del personal, que paulatinamente se va a descentralizar a los sectores y oficinas
respectivos. Estd ademas encargada del servicio médico y del servicio de pensiones y seguros
del personal.

50. La Oficina de Coordinacién fuera de la Sede (BFC) sirve de punto de enlace a las
Oficinas fuera de la Sede, garantizando la coordinacién general y facilitando la colaboracion
con los sectores y servicios centrales.

51. La nueva Oficina de Informacion Publica (BPI) reGne todos los servicios de
informacion y difusion, incluidas las relaciones con la prensa, las publicaciones y
publicaciones periddicas, el sitio Web de la UNESCO, los acontecimientos especiales y el
servicio de recepcion y visitas.

52. La Oficina de Control Interno (10S) desempefiard un papel clave para garantizar la
rendicion de cuentas, que es otra de las facetas de la gestion por delegacion de autoridad. 10S
dependera directamente del Director General y reunira todas las funciones de control interno
incluidas la verificacion interna de cuentas, la mejora de la administracion, la inspeccién e
investigacion y la evaluacion del programa.

53. La Oficina de Normas Internacionales y Asuntos Juridicos (LA) se ocupara de todos los
asuntos juridicos de la Organizacion, prestando asesoramiento juridico al Director General y a
los 6rganos rectores.
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54. La Secretaria de la Conferencia General (SCG) y la Secretaria del Consejo Ejecutivo
(SCX) prestan los servicios de secretaria al respectivo Organo rector y a sus 6rganos
subsidiarios.

55. El Departamento Africa (AFR) estd encargado de velar por que las actividades
orientadas hacia Africa sean tratadas efectivamente como prioridad en todas las fases de
elaboracion y ejecucion del programa, asi como de la supervision y coordinacion ulteriores, la
movilizacion de recursos y las actividades de promocion en relacion con Africa, y las
relaciones organicas con los Estados Miembros de Africa, que antes incumbian a BRX.

1.2 Plany procedimientos de ejecucidn (véase el Anexo)

56. La nueva estructura entra plenamente en vigor el 1° de octubre de 2000. Como su
aplicacion entrafia consecuencias para el personal en servicio, esta previsto un periodo de
transicion que expira el 31 de diciembre de 2001.

57. Los titulares de puestos actuales de director que correspondan a puestos de la nueva
estructura con las mismas funciones y el mismo grado seran confirmados en esos cargos a
partir del 1° de octubre de 2000, tras lo cual se aplicaran los contratos ordinarios.

58. Se ha anunciado publicamente la contratacion de todos los demas puestos de director en
la nueva estructura (a saber, los que en la actual estructura no tienen equivalente en términos
de funciones ni de grado).

59. Todos los antiguos puestos de director que no correspondan a la nueva estructura en
cuanto a funciones ni grado seran suprimidos a partir del 1° de octubre de 2000 y
reemplazados, de ser el caso, por puestos de grado inferior, segin las necesidades y las
prioridades del programa.

60. Durante el periodo de transicion se celebrardn consultas personales con todos los
directores afectados por estas medidas con objeto de encontrar una posible solucién segun las
circunstancias (por ejemplo, nombramiento con el mismo grado en un puesto vacante de
director en la Sede o fuera de la Sede, traslado a un puesto de nivel inferior o cese en el
servicio).

61. Los funcionarios de categoria D-1 y D-2 afectados por estas medidas mantendran su
grado actual hasta la expiracion de su contrato de plazo fijo. Si un contrato expira antes del 31
de diciembre de 2001, se prorrogara con el mismo grado hasta finales del bienio, es decir,
hasta el 31 de diciembre de 2001, si no se ha encontrado antes una solucién adecuada.

Il. SISTEMAS DE GESTION

1.1 Principios generales

62. La estructura simplificada y racionalizada antes presentada sienta bases sélidas para un
nuevo sistema de gestién y una nueva organizacion del trabajo en la Secretaria, que deberia
regirse por el principio fundamental de la delegacion de autoridad combinada con una
rendicion de cuentas efectiva.
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63. La creacion del nuevo estilo de gestion supone cambios en los siguientes ambitos:

» laestructura organizativa y los procedimientos administrativos,
 las infraestructuras técnicas y
» laformaciény la cultura profesional.

64. Los cambios organizativos o administrativos ya se han efectuado o iniciado, de
conformidad con lo expuesto en los parrafos 1 a 55. Se pueden presentar del siguiente modo:

Oficina de

Oficina del |‘| Gestion de
Presupuesto ; . Recursos
: Delegacion de autoridad Humanos

\ /
i Transferencia de funciones pertinentes i Transferencia de funciones pertinentes

Apoyo a la adopcion de decisiones
1

Gabinete del

i Delegacion de autoridad'g
: Director General

{ Delegacion de autoridad'g

[ I
Coordinacion y servicios

v v
| | |
Director de Director de Director de
Division 1 Divisién 2 Division 3

TL BT LG LT

Figura 9: Disposiciones administrativas para la delegacion de autoridad

65. Los administradores de los sectores, las oficinas y las unidades fuera de la Sede gozaran
de toda la autonomia administrativa necesaria para administrar todos los recursos (tanto
presupuestarios como humanos) que se les hayan asignado para la ejecucion del programa, al
tiempo que serén plenamente responsables de sus decisiones y de los resultados obtenidos.

66. Como se ha dicho en el parrafo 13, la estructura vertical racionalizada, organizada en
torno a los cinco sectores de programa, también permitira que los proyectos intersectoriales se
encomienden a equipos de proyecto (Figura 10). Se delegara en cada jefe de equipo la
autoridad para administrar los recursos del proyecto de conformidad con procedimientos
administrativos claramente definidos (véase el parr. 76). Ademas, se promoveran redes de
conocimientos que aportaran contribuciones en todos los niveles y agruparan a especialistas
en los distintos &mbitos de competencia de la UNESCO, a fin de que respalden la reflexion
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sobre los nuevos desafios que requieren un planteamiento interdisciplinario. A este respecto
se prestara especial atencion al mejoramiento de las aptitudes del personal en materia de
tecnologia de la informacion a fin de garantizar la eficacia de la comunicacion y del
funcionamiento de las redes (véase documento 160 EX/6, Parte I, parr. 52).

Programas sectoriales
(por esferas de competencia)
realizados por los sectores y las divisiones

Redes de
conoci-
miento

Proyectos intersectoriales

(solucion de problemas)
realizados por equipos de proyecto y con base en el sector responsable

Figura 10: Nueva matriz de funcionamiento

67. La Oficina del Presupuesto y la Contraloria conservan sus funciones de coordinacion y
control generales, mientras que los sectores tendran la posibilidad de posponer, prorrogar o
modificar la modalidad de una actividad determinada en funcion de lo que consideren mas
adecuado para la ejecucién del programa, o para aprovechar una oportunidad imprevista para
la Organizacion. Esta gestion racional de los recursos sera beneficiosa para la Organizacion y
para la Unidad en la que se toma la decisién administrativa correspondiente. Por consiguiente,
sera preciso definir una metodologia para evaluar el desempefio del personal directivo
(Subdirectores Generales y Directores), a fin de responder de modo apropiado tanto a los
logros como a las insuficiencias.

68. Cabe sefalar que la ejecucion cabal de la gestion racional, flexible y descentralizada es
incompatible con la cantidad actual de partidas presupuestarias. EI Programa y Presupuesto
Aprobado para 2000-2001 (30 C/5 Aprobado) contiene 63 partidas presupuestarias a nivel de
subprograma, en comparacién con cinco en la OIT y once en la OMS, a nivel de programa.
Habida cuenta de los presupuestos correspondientes, en promedio el administrador de una
partida presupuestaria en la OIT administra 92 millones de ddlares estadounidenses, en la
OMS 85 millones de dolares y en la UNESCO 8,6 millones de dodlares (Fuente:
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JIU/REP/2000/4). Esta situacion no permite realizar economias de escala naturales con
respecto al costo de la administracion, ni estimula la gestion descentralizada. Lo que es mas
importante, priva a la Organizacion de la flexibilidad necesaria para adaptarse a la evolucién
de las necesidades de sus Estados Miembros y realizar el programa con la maxima eficacia.

69. Para que el nuevo sistema de gestidn sea eficiente se estan estableciendo instrumentos
de gestion adecuados. Tras la introduccion del sistema SISTER que abarca la planificacion, la
presupuestacion, la supervision y la presentacion de informes, la Organizacion ha emprendido
un proyecto de gestion financiera y contable, que se ha de completar con un componente de
recursos humanos en 2002-2003. Todos estos componentes constituirdn un nuevo sistema
integrado de informacion sobre la gestion, que proporcionara un instrumento eficaz y
transparente para delegar autoridad y facilitar la rendicion de cuentas. Cabe sefialar que el
establecimiento de ese sistema exhaustivo representa una importante inversion que no se
puede sufragar solamente con cargo al presupuesto ordinario. Sin embargo, pese al
Ilamamiento hecho por la Conferencia General para que los Estados Miembros aportaran
contribuciones voluntarias, no ha sido posible hasta el presente conseguir la totalidad de la
financiacion necesaria, sin la cual no se puede instalar completamente el sistema’.

70. Las condiciones administrativas y de infraestructura no bastan por si solas para que se
afiance el nuevo estilo de gestion. Se precisa un cambio radical de la cultura administrativa y
profesional de la Organizacion, que supone no solo revisar las normas administrativas sino
también modificar las practicas de gestion cotidianas. En este contexto se elaborard y pondra
en practica un programa exhaustivo de formacion en materia de gestion.

1.2 Plan de accion (vease el Anexo)
a)  Revisar las normas y procedimientos

71. En términos administrativos, el funcionamiento de cualquier organizacién consiste en
una serie de procesos elementales, la mayoria de los cuales, por su naturaleza intrinseca, son
objeto de una codificacion explicita (normas y procedimientos).

72. Con objeto de garantizar la coherencia y la integracion de esas diferentes funciones, se
procedera a una revision pormenorizada y critica de las normas y los procedimientos
existentes con miras a acercar el proceso de adopcion de decisiones al nivel en que mejor se
pueden juzgar la pertinencia y la oportunidad de las medidas, esto es, la ejecucion del
programa. El proceso de revision se iniciara durante el segundo semestre de 2001, con la
participacion de los nuevos altos funcionarios que estan en curso de contratacion.

b)  Transferir toda la responsabilidad en materia de gestion presupuestaria y del
personal

73. El Director General que, en virtud de su mandato constitucional, ejerce la
responsabilidad primordial de las decisiones relativas a las politicas y estrategias, ya ha
empezado a delegar autoridad y responsabilidades relacionadas con los presupuestos del

El presupuesto del componente de finanzas y contabilidad (2000-2001), que asciende a 10,7 millones de
ddlares estadounidenses (Resolucién 30 C/84), deberia financiarse mediante contribuciones voluntarias de
los Estados Miembros de una cuantia de 5,2 millones de dolares (159 EX/6, parr. 37). Hasta la fecha sélo
se han obtenido 2 millones de délares.
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programa a los correspondientes Subdirectores Generales y Directores, al tiempo que reforzé
la rendicion de cuentas, en especial mediante la creacion de un mecanismo interno de
supervision. En julio de 2001 el proceso de delegacion de autoridad habra finalizado y los
Subdirectores Generales y Directores ejerceran la plena responsabilidad de la gestion de sus
presupuestos del programa y gastos de personal, bajo la supervisién y el control apropiados de
los servicios centrales.

74. Los Subdirectores Generales y Directores administraran al personal y los gastos de
personal sobre la base de plantillas de personal consolidadas y presupuestos de gastos de
personal aprobados por el Director General. Se delegaré en los Subdirectores Generales de los
sectores la autoridad necesaria para designar funcionarios hasta el grado P-4. Asimismo,
compartiran con los servicios centrales apropiados el control del factor retraso, al tiempo que
seran plenamente responsables de la utilizacion de sus ahorros en gastos de personal para
contratar a los especialistas, los consultores, los supernumerarios y el personal con contratos
de honorarios que pueda requerir la ejecucion del programa.

75. Las recientemente establecidas oficinas ejecutivas, que asumiran la mayoria de las
nuevas funciones que se han de transferir de los servicios centrales, cumpliran una funcion
esencial en la aplicacién efectiva de la delegacion de autoridad y para garantizar la capacidad
de los sectores de administrar los recursos que se les hayan asignado. Dirigidas por un Jefe de
Oficina Ejecutiva, prestaran servicios integrados de gestion al sector, bajo la autoridad del
correspondiente Subdirector General.

c)  Mayor responsabilidad respecto de la elaboracion y ejecucién del programa

76. La delegacion de autoridad para la elaboracion y ejecucion del programa en todos los
niveles contara con el apoyo del funcionamiento integral del sistema SISTER. Este sistema
requiere la participacion activa del personal en la elaboracion de planes de trabajo bajo la
autoridad delegada de los directores de division y los jefes de proyectos intersectoriales. La
responsabilidad de la consignacion de créditos (partida presupuestaria) incumbira al
correspondiente Subdirector General. Ya se ha realizado un importante esfuerzo de
capacitacion relacionado con SISTER pero es necesario ampliar la formacién en materia de
gestion, para lo cual se estdn buscando recursos extrapresupuestarios. Se definira un
procedimiento para transferir autoridad y recursos de los sectores a los proyectos
intersectoriales, que comprendera lineas jerarquicas claras para la gestion y presentacion de
informes al Subdirector General del sector responsable en cada caso. Estan en curso las
primeras fases y se lograran mejoras sustanciales durante el segundo semestre de 2000,
comprendida la plena interconexidon de los sistemas SISTER y FSBU (financieros).

d)  Crear un sistema integrado de informacidn sobre la gestién

77. Sobre la base de la experiencia de SISTER se esta estableciendo en la Secretaria un
sistema de informacion sobre finanzas y contabilidad en cooperacion con un socio externo y
utilizando el paquete de programas informaticos SAP. El proyecto se inicio en julio de 2000
con la designacion del equipo de proyecto y se prevé que finalice en diciembre de 2001. El
tercer y ultimo componente, que abarca los recursos humanos y la ndmina, se establecera en
2002-2003 y completara el sistema integrado de informacion sobre la gestion mencionado en
el parrafo 70.
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e)  Formacién en materia de gestion

78. Con objeto de crear un “cuerpo de gestores” compuesto por una masa critica de
funcionarios dotados de las adecuadas competencias de gestion, se elaborara y pondra en
practica un programa exhaustivo de formacion. Algunas actividades de este programa
empezaran a comienzos de 2001 (véase el documento 160 EX/6, Parte I, parrs. 46-50), pero
no se puede garantizar su ejecucion completa dentro de los limites del presupuesto ordinario
disponible.

11.3 Consecuencias presupuestarias

79. Al margen del componente de formacion en materia de gestion, que ya se tomd en
cuenta en la Parte | del documento 160 EX/6, la mayoria de las deméas consecuencias
presupuestarias de la reforma de la gestion estan relacionadas con la introduccién del sistema
integrado de informacion sobre la gestion. Considerando que el costo del componente de
recursos humanos que se ha de establecer en 2002-2003 se estima en 8,3 millones de dolares
(vease la Resolucion 30 C/84) y que ya se ha localizado una cuantia de 5,5 millones de
dolares en la base presupuestaria, la finalizacion del sistema requerira otros 2,8 millones de
dolares.

80. Cabe sefialar que obtener esa cuantia de fuentes extrapresupuestarias esta resultando
dificil. Pese al llamamiento formulado por la Conferencia General (Resolucion 30 C/84) y a
los esfuerzos personales realizados por el Director General para fomentar contribuciones
voluntarias de los Estados Miembros a fin de financiar el sistema integrado de informacion
sobre la gestion, hasta la fecha un solo Estado Miembro ha aportado una contribucién de
2 millones de dolares. (Nota: se necesitan 5,2 millones de ddlares para 2000-2001). Por
consiguiente, el Director General reitera su llamamiento a los Estados Miembros para que
hagan las contribuciones voluntarias necesarias a fin de que se complete de modo oportuno el
sistema sobre finanzas y contabilidad.

81. En este contexto, la cuantia adicional de 2,8 millones de dolares para el componente de
recursos humanos resulta imprescindible. Considerando que los demas gastos relacionados
con la reforma de la gestion (servicios de consultores para la revision de los procedimientos,
etc.) se estiman en 200.000 ddlares, la cantidad total de fondos adicionales requeridos para
2002-2003 asciende a 3 millones de dolares.



ANEXO

Plan de accion y calendario de la reforma de la estructura y la gestién (hasta 2004)
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Jul[Ago [Sep [Oct [Nov [Dic [Ene[Feb [Mar [Abr [May [Jun [Jul [Ago [Sep [Oct [Nov [Dic [Ene[Feb [Mar [Abr [May [Jun [Jul [Ago [Sep [Oct [Nov [Dic [Ene [Feb [Mar [Abr [May [Jun [Jul [Ago [Sep [Oct [Nov [Dic

I. Estructura de la Secretaria
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Anuncio de la nueva estructura ‘}

Preparacion de organigramas, plantillas de |l
personal y descripciones de los puestos de
categoria D

Revision y certificacion de las descripciones de
los puestos de categoria D

categoria D en la nueva estructura

|
Confirmacién de los titulares de puestos de X 3

Abolicion de los puestos de categoria D que no
estan en la estructura

Sustitucién de los puestos de categoria D por
puestos de grado P, segln proceda

Soluciones para los directores que no tienen
cabida en la estructura

|

Transicién completa a la nueva estructura

I1. Sistemas de gestion b

Revisién y armonizacién de las normas y
procedimientos

"

Transferencia de todas las responsabilidades
presupuestarias a los sectores

Delegacion de autoridad en los sectores para la
contratacion de personal hasta el grado P-4

Mayor responsabilidad en la elaboracion y
ejecucion del programa (SISTER)

Ejecucion del proyecto sobre finanzas y
contabilidad (SAP)

Ejecucion del proyecto sobre recursos
humanos y némina (SAP)

Ejecucién del programa de desarrollo de la
gestién (que forma parte de la reforma de la
politica de personal)
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Punto 3.1.2 del orden del dia provisional

INFORME DEL DIRECTOR GENERAL
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PARTE |1

ESTRUCTURA Y SISTEMAS DE GESTION DE LA SECRETARIA

CORRIGENDUM

1.  En el parrafo 64 del documento, figura 9, en lugar de “Gabinete del Director General”
léase “Oficina Ejecutiva”.

2.  En el parrafo 66, figura 10, en lugar de *“y con base en el sector responsable”, léase
“y adscritos al sector més pertinente”.
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INFORME DEL DIRECTOR GENERAL SOBRE EL PROCESO DE REFORMA
Y CALENDARIO DE APLICACION, COMPRENDIDOS LOS ASPECTOS
FINANCIEROS PERTINENTES Y SUS REPERCUSIONES EN LOS FUTURQOS
PRESUPUESTOS DE LA ORGANIZACION

PARTE Il

DESCENTRALIZACION

RESUMEN

Tras exponer las lineas maestras de la reforma al Consejo Ejecutivo en su
1592 reunion (documento 159 EX/5) y de conformidad con la Decision
159 EX/3.1.2, el Director General presenta un plan de accion y el
calendario de las reformas, junto con sus repercusiones financieras en el
presupuesto de la Organizacion.

En la Parte Ill se expone un plan de accion para ejecutar la nueva
estrategia de descentralizacién, comprendidos sus tres elementos
principales: una red racional de Oficinas fuera de la Sede, una estructura
central de apoyo adecuada y las correspondientes politicas en materia de
personal. En la Parte 1V figura el proyecto de decision correspondiente.
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INTRODUCCION

1.  El Director General presentd al Consejo Ejecutivo en su 1592 reunién los principios
fundamentales de una nueva estrategia destinada a garantizar la ejecucion racional de la
politica de descentralizacion de la UNESCO. El Consejo hizo suyos (Decision 159 EX/3.1.2)
esos principios, y en particular respaldd la estrategia consistente en que una oficina se
encargara de un grupo de paises y pidid que en su 160? reunion se le sometieran las
“conclusiones” sobre el proceso de reforma de la gestion, especificamente en lo relacionado
con la descentralizacion.

2.  Encuanto a la traduccion de estos principios en la practica el Director General opt6 por
lo siguiente:

1)  conducir la reforma de la descentralizacion desde dentro de la UNESCO, aunque
apoyandose al mismo tiempo en los elementos de referencia brindados, en
especial, por la Dependencia Comun de Inspeccion de las Naciones Unidas
(documento 160 EX/41, "Examen de la gestion y la administracion en la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura™) y el Auditor Externo (documento 160 EX/25, "Informe financiero y
estados de cuentas comprobados relativos a las cuentas de la UNESCO
correspondientes al ejercicio cerrado el 31 de diciembre de 1999, e informe del
Auditor Externo");

2)  consultar ampliamente a los Estados Miembros y sus Comisiones Nacionales
desde un principio para garantizar que sus opiniones se reflejaran en el Plan de
Accion que se someteria al Consejo Ejecutivo en su 1602 reunion.

3.  De ahi que, en consonancia con las deliberaciones que tuvieron lugar en la 1592 reunién
del Consejo Ejecutivo, entre mayo y julio de 2000, el Director General efectuara amplias
consultas con los distintos grupos regionales de Estados Miembros, tanto mediante reuniones
con sus Delegaciones Permanentes en Paris como en las consultas regionales con las
Comisiones Nacionales, celebradas en Bolivia, Egipto, Eslovenia, Namibia y Uzbekistan. En
esas consultas, en las que en particular se recabo orientacion sobre la distribucion racional de
la presencia de la UNESCO en todo el mundo se aportaron elementos para la elaboracion del
Plan de Accion.

4.  No obstante, cabe sefialar que, en el momento en que se redactd el presente documento,
los grupos regionales aun no habian dado una respuesta que reflejase un consenso. En
consecuencia, el Director General ha resuelto presentar en este documento varias opciones
sobre que se pronunciard cuando haya podido tomar plenamente en consideracion las
opiniones de los Estados Miembros y las expresadas por el Consejo Ejecutivo en su
1602 reunion; en su 1612 reunidn se informara a éste sobre la ejecucion de la estrategia.

l. PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA REFORMA DE LA
DESCENTRALIZACION

5.  EIl sistema descentralizado de la UNESCO comprende Oficinas fuera de la Sede,
oficinas de enlace, institutos especializados y una serie de centros que tienen diferentes tipos
de relaciones con la UNESCO, asi como Comisiones Nacionales que, de conformidad con lo
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estipulado en la Constitucion, actian como interlocutores de la Organizacién en los Estados
Miembros. En una primera etapa la reforma se ha centrado en el sistema de ejecucion del
Programa de la UNESCO por las Oficinas fuera de la Sede y se han dejado para una fase
ulterior las oficinas de enlace, los institutos y los centros, aunque el Director General ya
decidi6 cerrar la Oficina de Enlace de Washington.

6. El presente plan de accion para la descentralizacion apunta a resolver los problemas
actuales de realizacion de tareas por partida doble y de la falta de eficacia transformando el
sistema existente en una red mundial, distribuida racionalmente, de oficinas que se ocupen de
grupos de paises, en la que cada una atienda un pequefio nimero de Estados Miembros
mediante equipos multidisciplinarios y esté respaldada por oficinas regionales especializadas
en las distintas esferas de competencia de la UNESCO. Este enfoque doble de la estrategia
comprende, en un primer nivel, oficinas encargadas de un grupo de paises y, en el segundo,
oficinas regionales de apoyo. En aras de la eficacia financiera y administrativa, normalmente
las oficinas regionales del segundo nivel estardn ubicadas en oficinas del primer nivel. Ahora
bien, en algunos casos, la oficina regional podra funcionar como una red, con especialistas del
programa que actlen en mas de una oficina encargada de un grupo de paises de la region.

7.  Las oficinas dedicadas a un Unico pais son una excepcion dentro del sistema. En la
actualidad resultan muy ineficaces con respecto a los costos; en efecto, ocho de las que
existen actualmente consideradas en conjunto, asignan menos del 17 por ciento de su
presupuesto a actividades y el resto a gastos de funcionamiento. Muchas carecen de
suficientes recursos humanos para ser eficaces. Menos aun podria permitirse la UNESCO, por
muy deseable que esto fuera, tener oficinas de ambito nacional en todos los Estados
Miembros. En consecuencia, con miras a garantizar la eficiencia general en relaciéon con los
gastos, las oficinas que se ocupen de un solo pais s6lo se mantendran cuando respondan a una
necesidad definida precisamente (véase el péarrafo 25) y estaran sujetas a un examen
periddico. Otras soluciones podrian ser la creacion de “equipos de proyecto” para el pais de
que se trate o bien el envio de una mision de la UNESCO, destinada a responder a una
necesidad especifica, sin funciones de representacion y con una "clausula con fecha de
expiracion" especifica en la que se prevea la partida después de terminada la tarea en cuestion.

8. Ademaés de respaldar, con sus competencias mancomunadas, a las oficinas que se
ocupan de un grupo de paises, las oficinas regionales del segundo nivel seguiran ejecutando y
coordinando los programas regionales, que resultaran de mas utilidad directa para los Estados
Miembros gracias a los importantes aportes de las oficinas del primer nivel. Las agrupaciones
regionales de Estados Miembros y sus relaciones politicas y econdmicas se tomaran en cuenta
mediante una accién coordinada de las oficinas encargadas de un grupo de paises que
atiendan a la misma region. Se tratara de establecer una colaboracion tripartita entre Estados
Miembros, organizaciones no gubernamentales y la Secretaria en los planos regional,
subregional y nacional. Sin embargo, las oficinas que se ocupen de un grupo de paises
constituirdn la plataforma de ejecucion para todas las relaciones de programacion y aplicacion
a escala nacional con los Estados Miembros, lo cual garantizard una buena coordinacion y
difusién de la informacion y evitara una duplicacion de tareas entre diferentes partes de la
Secretaria.

9.  En este intento de que la UNESCO se oriente en mayor medida hacia la demanda, las
oficinas que se ocupen de un grupo de paises desempefiaran una funcion dindmica
consultando a los distintos Estados Miembros y sus Comisiones Nacionales, al sistema de las
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Naciones Unidas y a otros interlocutores (comprendidas las ONG), al inicio mismo del ciclo
de programacién, para que aporten ideas que servirdn de base para la programacion
subregional, regional y mundial asi como para las estrategias de obtencion de fondos
extrapresupuestarios y de armonizacion con otros programas de los organismos de las
Naciones Unidas en el plano nacional. Una vez que la Conferencia General dé su aprobacion,
la ejecucion de los programas de la UNESCO en los Estados Miembros se descentralizara
encomendandola a las oficinas que se ocupen de un grupo de paises y al pequefio nimero de
"oficinas especiales” que presten servicios a un unico pais. Las consultas y la ejecucion
convergeran en los equipos multidisciplinarios de las oficinas encargadas de un grupo de
paises que recibiran el respaldo adecuado de las oficinas regionales. Gracias a un presupuesto
especialmente dedicado al trabajo en red entre oficinas se lograra un aprovechamiento éptimo
de los recursos humanos de la UNESCO. La coordinacién de las contribuciones a la
programacion que las oficinas encargadas de un grupo de paises de una region dada aporten a
la planificacion general y el fomento del trabajo en red entre ellas, competera como "funcion
regional™ a una de las oficinas regionales.

10. Se reforzara la cooperacion entre la Secretaria de la UNESCO y las Comisiones
Nacionales, principal interlocutor de la Secretaria en la descentralizacion. Los equipos
técnicos multidisciplinarios de las oficinas encargadas de un grupo de paises efectuaran
consultas con las Comisiones Nacionales para mejorar la programacién de la UNESCO,
orientdndola hacia la definicion de las prioridades especificas de determinado pais o
subregion. Fuera de la Sede la colaboracion con las Comisiones Nacionales serd una prioridad
de los directores de las oficinas que se ocupan de un grupo de paises y servird de base para
ampliar la participacion de dichas Comisiones en la ejecucion de actividades que
correspondan a sus esferas de competencia. Las Comisiones Nacionales intervendran mas
directamente en la evaluacion de las Oficinas fuera de la Sede, con arreglo al principio segun
el cual sus directores son responsables ante los Estados Miembros de la UNESCO, por
intermedio del Director General.

11. Cabe sefalar, por altimo, que la plataforma basica de la estrategia de reforma de la
descentralizacion se instituira por un periodo inicial de tres afios y se aplicara de manera
integrada. Con ese fin la distribucion racional de las Oficinas en el mundo, sus capacidades, la
programacion y la ejecucion se complementara con tres medidas conexas:

1)  Encuanto a la estructura, se creara en la Sede una base organizativa que conducira
el plan de accion para la descentralizacién, actuard como portavoz de las Oficinas
fuera de la Sede, y coordinara su accion con los Sectores, para velar por que haya
coherencia entre la estructura de la Sede, centrada en los Sectores, y el caracter
fundamentalmente multidisciplinario de las actividades que tienen lugar fuera de
la Sede. Esta funcién estara a cargo de la Oficina de Coordinacién fuera de la
Sede, version reforzada y remodelada de la antigua Division de Descentralizacion
y Coordinacion fuera de la Sede.

2)  Se revisaran los procedimientos administrativos con objeto de consolidar las
interacciones de las diversas partes de la Secretaria de la UNESCO mediante una
nueva estrategia de rotacion del personal, un trabajo en red especificamente
dedicado a la ejecucion del programa y una clarificacion de las estructuras
jerarquicas y de rendicion de cuentas, para garantizar la adecuada delegacion de
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autoridad fuera de la Sede asociada a un respaldo de calidad brindado por los
Sectores.

3) Las politicas de personal se ajustaran para apoyar la nueva estrategia de
descentralizacion. Se fijaran normas de competencia que seran un medio para
seleccionar a los directores de las Oficinas fuera de la Sede y garantizar su
capacidad. A medida que se vaya aplicando, la politica de rotacion del personal se
vinculard a los planes de evolucion de la carrera; tener experiencia fuera de la
Sede sera la norma y al mismo tiempo se considerara un elemento positivo para la
evolucion profesional. Se introducird una gestién completamente descentralizada
del personal local de las Oficinas fuera de la Sede, que se cefiira al marco de las
normas generales.

12. Todos los principios fundamentales antes expuestos estan en consonancia con anteriores
resoluciones de la Conferencia General y decisiones del Consejo Ejecutivo, en particular la
Resolucién 30 C/83, que si bien se refiere a la creacion de nuevas oficinas y es de caracter
general, constituye un marco para la reforma de la descentralizacion. El objetivo de la reforma
es una distribucion racional de las Oficinas que estén provistas de suficientes recursos para
poder responder a los Estados Miembros, una distribucién equitativa de la ejecucion del
Programa y una concentracion adecuada de la capacidad para ejecutar los programas con
eficacia.

Il. EJECUCION
1.1 Seleccion de los grupos de Estados Miembros

13. Una caracteristica fundamental de la estrategia de descentralizacion es que, habida
cuenta de las restricciones presupuestarias de la UNESCO, la distribucion de sus Oficinas
fuera de la Sede logre un equilibrio racional entre la proximidad a todos los Estados
Miembros y la concentracion de los recursos humanos necesarios para prestar un servicio de
calidad. EI elemento clave del sistema de oficinas que se ocupen de un grupo de paises sera
un equipo multidisciplinario de cinco o seis funcionarios internacionales del Cuadro Organico
que preste servicios a un grupo de Estados Miembros cuyo nimero sea viable. El tamafio del
grupo variard; por ejemplo, muchas comunidades insulares pequefias formaran un grupo
unico. La composicion de cada grupo se evaluard caso por caso y en consulta con los Estados
Miembros interesados. No obstante, para facilitar esta eleccién, el Equipo de Trabajo sobre
Descentralizacion establecid criterios de orientacion que también se examinaron en las
consultas con los Estados Miembros y sus Comisiones Nacionales. Son los siguientes:

1) proximidad geogréfica y sinergias;

2) agrupaciones politicas o socioecondmicas, regionales o subregionales, ya
establecidas;

3) sinergias culturales y linglisticas; y

4) capacidades técnicas que la UNESCO vya invirtio fuera de la Sede.
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14. EIl peso de estos criterios difiere segun las regiones. Para definir los posibles grupos se
tomo en cuenta un pardmetro adicional: el de la integridad de las agrupaciones regionales de
paises mas amplias, por ejemplo: en Africa, la Comunidad para el Desarrollo del Africa
Meridional (SADC), los Paises Africanos de Lengua Oficial Portuguesa (PALOP), el Comité
Permanente Interestatal de Lucha contra la Sequia en el Sahel (CILSS), el Mercado Comun
del Africa Meridional y Oriental (MECAFMO), la Autoridad Intergubernamental sobre el
Desarrollo (IGAD), la Comunidad Econémica y Monetaria del Africa Central (CEMC), vy la
Comunidad Econémica de los Estados de Africa Occidental (CEDEAO); en los Estados
Arabes, la Union del Magreb Arabe (UMA) y el Consejo de Cooperacion del Golfo Arabe
(CCG); en Asia y el Pacifico, la Organizacion de Cooperacion Economica (ECO), la
Asociacion de Cooperacion Regional de Asia Meridional (SAARC), la Asociacion de
Naciones de Asia Sudoriental (ASEAN) y la Secretaria de la Comunidad del Pacifico (SPC);
en América Latina y el Caribe, el Mercado Comun del Sur (MERCOSUR), la Secretaria
Permanente del Tratado de Integracién Economica Centroamericana (SIECA), la Comunidad
Andina, el Consejo Monetario Centroamericano (CMCA) y la Secretaria de la Comunidad del
Caribe (CARICOM); vy, en Europa, la Comunidad de Estados Independientes (CEI).

15. La estrategia se aplico a cuatro de las cinco regiones de la UNESCO: Africa
Subsahariana, los Estados Arabes, Asia y el Pacifico, y América Latina y el Caribe. El
Director General traté de obtener de los Estados Miembros de esas regiones propuestas
consensuadas en cuanto a los grupos de paises. Europa, y mas particularmente Europa
Occidental, constituye un caso aparte ya que se ocupa de ella principalmente la Sede de la
UNESCO en Paris. El Director General preve fortalecer la presencia de la UNESCO en
Europa Oriental por conducto de las oficinas existentes actualmente, en el entendimiento de
que se prestard especial atencion a racionalizar la presencia de la Organizacion en las otras
cuatro regiones.

16. Muchos Estados Miembros han formulado propuestas de carécter individual. El
Director General tiene conocimiento de las mismas pero, a falta de un consenso definitivo,
propone opciones en cuanto a la distribucion general de los grupos de paises, algunos de los
cuales estan nucleados, si procede, en agrupaciones subregionales mas amplias. Estas
opciones se presentan en el cuadro que figura en el Anexo 1. Si bien todavia se procura
obtener propuestas consensuadas sobre estas opciones y sigue habiendo cierto margen para
efectuar cambios, el panorama general que se tiene en la actualidad de la distribucion de la
presencia de la UNESCO fuera de la Sede es absolutamente claro en cuanto al concepto y al
alcance.

11.2 Establecimiento del primer nivel: seleccion y dotacion de personal de las oficinas
encargadas de grupos de paises

17. El Equipo de Trabajo sobre Descentralizacion elaboré criterios para seleccionar, dentro
de un grupo de Estados Miembros, una oficina que pueda prestarles servicios, y los comunicé
a los Estados Miembros para orientar el proceso de consultas. En esos criterios, las
consideraciones “relativas al funcionamiento” prevalecen sobre las que atafien al “apoyo” o0 "a
la capacidad y el rendimiento”, en el entendimiento de que la posibilidad de trabajar como
oficina internacional desde un lugar concreto es fundamental mientras que el rendimiento y la
capacidad pueden modificarse. Los criterios seleccionados son:
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1)  Criterios relativos al funcionamiento

i) acceso a medios de transporte internacionales, principalmente con destino a
todos los Estados Miembros del grupo;

i) existencia de infraestructuras de telecomunicaciones con facil acceso
internacional y a todos los Estados Miembros del grupo;

iii) posibilidad de que la UNESCO pueda ejercer su funcion de organismo
internacional en el lugar elegido, sin menoscabo de sus programas ni
problemas de seguridad.

2)  Criterios relacionados con el apoyo

i) aplicacion o no de las disposiciones de la Convencién sobre los Privilegios e
Inmunidades de los Organismos Especializados;

ii) nivel de infraestructuras, apoyo financiero y contribucién en especie que ofrece
el Estado Miembro escogido.

3)  Criterios relativos a la capacidad y el rendimiento
i)  competencias profesionales existentes:

a)  disponibilidad de competencias en los campos de accion de la
UNESCO, especialmente en lo que respecta a las actividades prioritarias
para el grupo de Estados Miembros, por ejemplo problematica
especifica de las islas pequefias, deficiencias en materia de
alfabetizacion, etc.

b)  disponibilidad de recursos humanos (internacionales y locales) y de
fondos (del Presupuesto Ordinario 0 extrapresupuestarios) para la
ejecucion.

i) coherencia entre los Estados Miembros actualmente atendidos y el grupo de
paises propuesto (y, por ende, definicion previa de la interaccion y de las
modalidades de ejecucion de los programas).

iii) capacidad de gestion (presencia de un oficial administrativo del Cuadro
Organico, demas personal de apoyo administrativo, etc.).

iv) resultados y rentabilidad (relacion costo/eficacia) de la Oficina.

v) capacidad demostrada de la Oficina para trabajar en red, tanto dentro de la
UNESCO como fuera de ella (con las Comisiones Nacionales, otros
organismos internacionales y organizaciones no gubernamentales).

18.  Para determinar la ubicacién de las oficinas encargadas de grupos de paises debe definirse
con anterioridad la composicion de los grupos. Por tal razon, el Director General se pronunciara
sobre el particular después de la 160? reunion del Consejo Ejecutivo. A titulo informativo, en el
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Anexo 2 se presenta una lista de las oficinas que existen actualmente en cada una de las opciones
preliminares de grupos de paises.

19. Las oficinas encargadas de grupos de paises contaran con un equipo multidisciplinario
formado por cinco funcionarios internacionales del Cuadro Organico, un Director
(normalmente de categoria D-1), un oficial administrativo internacional y el necesario
personal local de apoyo administrativo. Lo ideal seria que el perfil de cada uno de los
funcionarios del Cuadro Organico correspondiera a uno de los cinco &mbitos de competencia
de la UNESCO. Sin embargo, aunque el objetivo sea la multidisciplinariedad, en la préactica el
equipo de cada oficina se formara de modo que sus capacidades respondan lo mejor posible a
las necesidades prioritarias de los Estados Miembros interesados. Por ese motivo, cada una de
estas oficinas podra contar con mas de un especialista en educacion cuando asi lo requieran la
magnitud y la cantidad de programas y proyectos educativos que ha de llevar a cabo.

20. Para crear las oficinas partiendo del sistema y los recursos humanos actuales de la
Organizacion se aplicara una estrategia realista. Se elaborard un “mapa de los recursos
humanos de las oficinas encargadas de grupos de paises”, que constituird una herramienta de
decision para definir prioridades en cuanto a la rotacion y la asignacion de destinos del
personal y las negociaciones intersectoriales relativas a los puestos en Oficinas fuera de la
Sede. En la préctica, las etapas seran las siguientes:

1)  Para empezar se formardn equipos de tres funcionarios internacionales del
Cuadro Organico (comprendido el Director) que tendran competencias en materia
de educacion, ciencias exactas y naturales y otra disciplina correspondiente a las
ciencias sociales y humanas, la cultura o la comunicacién e informacion. Los
conocimientos especializados que falten en una oficina estarn presentes en otras
oficinas de la region que se ocupen de grupos de paises. Por tal motivo, el tercer
miembro del equipo se encargara también de prestar el apoyo necesario a los demas
equipos de la region.

2)  Habida cuenta de que durante la ejecucion del Plan de Accion se cerraran oficinas,
la redistribucion de los funcionarios internacionales del Cuadro Organico apuntara
ante todo a dotar de personal a las oficinas encargadas de grupos de paises de la
misma region.

3)  Se contratard a personal suplementario recurriendo a los sistemas de Expertos
Asociados y de Voluntarios de las Naciones Unidas, velando por que la formacion y
la experiencia en esos sistemas respondan adecuadamente a necesidades
fundamentales de los equipos de las oficinas.

4)  se iniciara una campafia de contratacion de personal y descentralizacion de
funcionarios de la Sede que tengan el perfil adecuado, para destinarlos a las oficinas
encargadas de grupos de paises, en el marco de la nueva politica de rotacion del
personal.

11.3. Establecimiento del segundo nivel : oficinas regionales

21. Las oficinas regionales de segundo nivel se estableceran a partir de las competencias
con que cuente la oficina regional existente en materia de educacién y de ciencia, y de las
competencias en ciencias sociales y humanas, cultura y comunicacion e informacion de los
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asesores regionales. Las oficinas regionales podran mantenerse atendiendo a sus competencias
en relacion con un solo sector -probablemente educacién o ciencia- y ser al mismo tiempo una
de las oficinas encargadas de grupos de paises de la region. Otra posibilidad consistiria en
repartir a los especialistas del programa de la oficina regional entre dos 0 mas oficinas de
alcance plurinacional de la regién, con lo que formarian una oficina “virtual” que funcionaria
en red al tiempo que trabajarian para la oficina a la que estuvieran adscritos. Los principales
objetivos de las oficinas regionales son: mantener la “presencia” de la UNESCO a escala
regional para dirigir la ejecucion de los programas regionales; aportar conocimientos
especializados a otras oficinas de la regidn, y respaldar la ejecucion de programas en las oficinas
multidisciplinarias encargadas de grupos de paises. La direccion de una oficina regional
competera normalmente a un Director Principal (D-2).

22. Por razones préacticas, en lugar de crear nuevas estructuras se mantendran y reforzaran las
capacidades de las oficinas regionales existentes, aunque quiza sea necesario, en funcién de cada
caso, modificar su orientacion y estructura para garantizar su coherencia con las oficinas del
primer nivel encargadas de grupos de paises, o tal vez destinar a algunos de sus expertos a otra
oficina de la region.

23. El Director General tiene el propdsito de mantener las oficinas de Bangkok, Beirut, Dakar
y Santiago como Oficinas Regionales de Educacion, y las oficinas de El Cairo, Yakarta,
Montevideo y Nairobi como Oficinas Regionales de Ciencia. En cuanto a la Oficina de la
UNESCO en La Habana (ORCALC), el Director General desearia recibir de la region
sugerencias sobre posibles modos y mecanismos para reconvertirla eficazmente en Oficina
Regional de Cultura. En las demas regiones también se reforzaran las competencias en materia
de cultura, al igual que en los &mbitos de las ciencias sociales y la comunicacion e informacion,
recurriendo con ese fin al actual sistema de asesores regionales, que podria conducir a la creacion
de las oficinas "virtuales" mencionadas en el parrafo 20 supra.

11.4 Mantenimiento o cambio de situacion de las actuales oficinas de ambito nacional

24. EIl Director General ha adoptado el principio de que en cada uno de los nueve paises
muy poblados haya una oficina de la UNESCO, que se ocupe de un grupo de paises o de un
unico pais, para que aporte el apoyo que la UNESCO necesita a fin de hacer realidad los
objetivos de alfabetizacion del Marco de Accién de Dakar para 2015. El Director General
decidié asimismo cerrar las oficinas de la UNESCO en Québec y Kuala Lumpur. No se
tomaran otras decisiones sobre el mantenimiento o la clausura de oficinas hasta que no quede
decidida la estructura mundial y pueda juzgarse, en funcién de la configuracion general, la
necesidad de contar con una oficina dedicada a un solo pais.

25. El mantenimiento de una oficina de ambito nacional dependera ante todo de
consideraciones programaticas. A la hora de decidir se aplicaran dos tipos de criterios:

1)  Criterios esenciales

i) el tamafio o la complejidad de un pais, que hagan necesario dedicarle
especial atencion; los paises o territorios que estén saliendo de una situacion
de conflicto o sean objeto de actividades prioritarias de las Naciones Unidas;
0 los paises en que sea preciso mantener la amplitud y los resultados de las
actividades actuales;
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i) la necesidad de seguir prestando apoyo temporalmente al Estado Miembro
cuando haya deficiencias logisticas o0 programaticas en la oficina propuesta
para encargarse de un grupo de paises.

2)  Criterios complementarios
i) nivel de apoyo del Estado Miembro anfitrion;

i) rendimiento obtenido en la ejecucion de programas, segun los criterios
expuestos en el parrafo 17 supra.

26. En las oficinas de ambito nacional que se vayan a mantener se procurard contar con un
equipo de tres o cuatro funcionarios internacionales del Cuadro Organico y tres o cuatro
nacionales, ademas del personal de apoyo administrativo necesario, que se contratara en el pais.

27. En el caso de oficinas de ambito nacional que vayan a cerrarse, se velara por que la
UNESCO siga presente en el Estado Miembro en cuestion. A tal efecto se podran aplicar
diversas opciones en funcion de cada caso, entre otras las siguientes: designacion de un
funcionario para que cumpla una funcién de “representacion” en el pais en el marco del sistema
de las Naciones Unidas; mayor protagonismo de la Comisién Nacional en la ejecucion de
programas por cuenta de la oficina de ambito plurinacional correspondiente; o atencion
prioritaria prestada por la oficina que se ocupa de varios paises a la evaluacion y ejecucion
multidisciplinarias de los programas méas adaptados a los contextos nacionales.

28. Ademas, el Director General podria optar por transformar la oficina en un equipo de
proyectos que, adscrito a la correspondiente oficina encargada de un grupo de paises, trabaje
sobre un objetivo programatico prioritario y después, una vez cumplido el objetivo, se disuelva,
traslade o vuelva a la oficina de ambito plurinacional. A la hora de decidirse por esta opcion
habré que tener en cuenta los siguientes criterios:

1) las prioridades generales del Programa y Presupuesto Aprobados de la UNESCO;

2) el nivel de financiacion extrapresupuestaria de que se disponga o se pueda disponer
(aplicando criterios estrictos a la evaluacion de la “disponibilidad”) como premisa
para dar continuidad a los proyectos en curso;

3) la aceptabilidad del equipo de proyectos de la UNESCO para el Estado Miembro
anfitrion y dentro de la estructura de las Naciones Unidas que exista en él, segun se
desprenda de las condiciones de apoyo que se ofrezcan.

29. En caso de que se cierre una oficina, se adoptaran disposiciones especiales para prestar
asistencia a los funcionarios locales que tengan que dejar de trabajar para la UNESCO. Estas
medidas se aplicaran Unicamente durante la fase de reorganizacion, no sélo para los funcionarios
de la UNESCO sino también para los titulares de contratos de acuerdos de servicios especiales,
que en principio no tendrian derecho a percibir indemnizacion alguna por cese en el servicio. El
personal contratado en el pais es por definicién nacional, lo que le impide desplazarse a un lugar
de destino en otro pais a menos que adquiera categoria de funcionario internacional. Habran de
adoptarse, entre otras, las siguientes medidas:
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1)  Apoyar especialmente la busqueda de un nuevo empleo en otros organismos de las
Naciones Unidas o en delegaciones diplomaticas bilaterales;

2) alentar a los administradores nacionales a que presenten su candidatura para puestos
internacionales adecuados a su perfil en otras oficinas de la UNESCO, sobre todo de
la misma regién; o, en casos en que el caracter Unico de la calificacion, los
conocimientos y la experiencia de la persona en cuestion justifiguen un
procedimiento excepcional, el Director General la destinaria a otra oficina;

3) incrementar en un 50% el valor de la indemnizacion por cese en el servicio
pagadero al personal contratado por la UNESCO en el pais; e indemnizar también
a los titulares de contratos de acuerdos de servicios especiales con arreglo al
sueldo base aplicado normalmente al personal local (esto es, sin el complemento
especial de indemnizacion del 50%).

1.5 Cuestiones relativas a la estrategia organizativa

30. Con objeto de coordinar las actividades fuera de la Sede con la estrategia general de la
Organizacion se establecera un Comité de Coordinacién de Estrategias y Politicas sobre el
Terreno, presidido por el Director General Adjunto. La Oficina de Coordinacion de Oficinas
fuera de la Sede (BFC) se encargara de la coordinacion entre las oficinas fuera de la Sede y
los sectores y los equipos intersectoriales de la Sede, en el entendimiento de que los sectores
del programa seguirdn siendo los principales responsables de las relaciones organicas
vinculadas a la programacién y al apoyo a la ejecucion. La BFC cumplira asimismo la funcion
de oficina de enlace para la gestion, administracion, presentacion de informes y rendicion de
cuentas entre los servicios centrales y las Oficinas fuera de la Sede. Ademas, administrara las
relaciones entre dichas oficinas a fin de lograr un trabajo en red eficaz y facilitar la
coordinacion subregional y regional. La BFC se ampliara y reforzara para que desempefie una
funcién central en el proceso de reforma de la descentralizacion impulsado por el Director
General. Dentro de la BFC se crearan subdivisiones regionales dirigidas por funcionarios de
alto nivel con experiencia previa sobre el terreno, ambito en el que volveran a prestar servicio
tras un periodo en la Sede, en la BFC. Dichos funcionarios actuaran como funcionarios “de
terreno” en la Sede. Se fortalecerd la funcion de la Direccion General, de la que formaré parte
el director de la BFC, en la aplicacion de la politica de descentralizacion y la definicidn de su
estrategia.

31. El cambio del actual modo de gestion de las Oficinas fuera de la Sede por los sectores
de tutela a la gestion a través de la BFC se producira a mediados de 2001, tras una cuidadosa
preparacion; se intensificara la contratacion hasta que se hayan cubierto las necesidades de
personal en diciembre de 2001.

32. Se asignara un presupuesto especial para el trabajo en red de las oficinas con miras al
logro de los objetivos del programa y a la creacion de equipos multidisciplinarios destinados a
atender las necesidades de las oficinas encargadas de grupos de paises y de los Estados
Miembros.

33. En apoyo a la reforma de la descentralizacion, se dara mas amplia autonomia a los
directores de las oficinas que se ocupen de grupos de paises y de las oficinas dedicadas a un
solo pais en la definicion y coordinacion de las aportaciones esenciales a la programacion en
los niveles nacional o regional, y en la labor de coordinacion de todas las actividades de la
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UNESCO en los paises. Se delegard mayor autoridad en las Oficinas fuera de la Sede y se
descentralizaran gradualmente los presupuestos y las responsabilidades vinculados a la
ejecucion del programa, asi como la gestion de los asuntos financieros y la administracion del
personal local.

34. EIl fortalecimiento de la colaboracion entre las Oficinas fuera de la Sede y las
Comisiones Nacionales en el proceso de descentralizacion sera un criterio clave al evaluarse
el desempefio de los directores de las oficinas encargadas de grupos de paises y de las oficinas
de &mbito nacional que, de forma dinamica y responsable, deberan consultar a las Comisiones
Nacionales y adoptar las medidas a su alcance para favorecer unas auténticas “relaciones de
colaboracion” con éstas, en particular con miras a evitar la duplicacion de actividades y como
base para contratar actividades de ejecucion en los ambitos de competencia de estas
Comisiones.

11.6  Cuestiones relativas a la estrategia en materia de personal (véase también la
Parte | del presente informe)

35. Normas de competencia: con objeto de garantizar la calidad profesional de los
directores de las Oficinas fuera de la Sede, se introduciran normas de competencia y, en
consonancia con las técnicas utilizadas por otras organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas, en el tercer trimestre de 2001 se aplicara a titulo experimental una técnica basada en
un “centro de evaluacion”. Ya se han determinado las competencias que se exigiran a los
directores de las Oficinas fuera de la Sede.

36. Politica de rotacion: la politica de rotacion de funcionarios entre la Sede y las Oficinas
fuera de la Sede y entre estas Ultimas tiene por objeto reforzar la capacidad de dichas Oficinas
y, al mismo tiempo, lograr una mayor coherencia de las operaciones entre la Sede y las
Oficinas fuera de la Sede. Entre los principios rectores aplicables figuran la distincion entre
los puestos sujetos a rotacion y los que no lo estan en la Secretaria en la Sede; diversas
trayectorias en funcion de la naturaleza del puesto (director de oficina, especialista del
programa u oficial administrativo) y establecimiento de periodos reglamentarios de
asignacion para diferentes tipos de lugar de destino. A corto plazo, de noviembre de 2000 a
diciembre de 2001, se determinaran previa consulta los puestos que estaran sujetos a rotacion;
se evaluaran las distintas necesidades de las Oficinas fuera de la Sede, prestando particular
atencion a las necesidades de las oficinas encargadas de grupos de paises, y se constituiran
reservas de personal calificado que podra ser trasladado fuera de la Sede.

37. Politica de evolucion profesional: la relacion entre la politica de rotacion y la
planificacion del evolucion profesional es la motivacion fundamental de una politica de
rotacion viable. La asignacion de destino fuera de la Sede formarad parte de una carrera
profesional normal, mientras que para ascender a un puesto de grado P-5 o ser nombrado en
ese nivel se precisara experiencia sobre el terreno, salvedad hecha de los tipos de puestos que
solo puedan desempefiarse en la Sede. Una recompensa e incentivos adecuados, bien ya
existentes 0 que se deriven de la combinacion de las politicas de rotacion y de desarrollo
profesional, garantizaran el éxito de la estrategia.

38. Descentralizacion de la gestion del personal local: en el marco de la estrategia se
crearan métodos para delegar en los directores de las Oficinas fuera de la Sede toda la
autoridad necesaria respecto de la contratacion del personal local, la evaluacion y la gestion
del rendimiento, las prorrogas de nombramientos, las transferencias internas, las licencias, los
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ceses en el servicio, las misiones, y los derechos reglamentarios relacionados con el
nombramiento. También se prestara particular atencion a la aplicacion a nivel local de los
principios generales de rendicion de cuentas y equidad imperantes en toda la Organizacion.

I1l. COSTOS, ESTRATEGIA Y CALENDARIO DE EJECUCION

39. No es posible calcular el costo final del enfoque dual de la estrategia de grupos de
paises hasta que se decida cuantas y qué oficinas asumiran el papel de oficinas encargadas de
grupos de paises, y hasta que se establezca el niamero de “excepciones” (oficinas dedicadas a
un solo pais). La Secretaria ha definido los elementos de los costos, incluidos los costos
corrientes especificos de cada oficina y pais, y tan pronto como se hayan adoptado las
decisiones definitivas se podran efectuar rapidamente calculos precisos. Entre tanto, se han
ultimado los costos indicativos (véanse las hipétesis de costos del Anexo 3).

40. Del célculo preliminar de los costos se desprende que, para que la nueva red de Oficinas
de la UNESCO fuera de la Sede descrita mas arriba funcione eficazmente, se requeririan
aproximadamente 18 millones de ddlares estadounidenses ademaés de la cuantia prevista en el
actual presupuesto de funcionamiento de las Oficinas fuera de la Sede. Para 2000-2003 se
precisa una cantidad adicional de 4 millones de délares como inversion inicial para cubrir los
costos de traslado y separacion del servicio.

41. En estas estimaciones no estdn comprendidos los costos de cese en el servicio de los
funcionarios con contratos SSA (acuerdos de servicios especiales), que no pueden calcularse
hasta no se sepa qué oficinas cerraran. Tampoco se han tenido en cuenta por el momento otras
oficinas de ambito nacional que puedan constituir excepciones, al margen de las seis
designadas, en principio, para prestar apoyo a la iniciativa de los nueve paises muy poblados
(E-9), ni los costos de los mecanismos alternativos para garantizar la presencia de la
UNESCO tras el cierre de ciertas oficinas.

42. Como puede observarse en sus propuestas preliminares relativas a la Estrategia a Plazo
Medio 2002-2007 (documento 160 EX/5, Parte IlI), el Director General considera necesario
cambiar la proporcion de funcionarios de la Secretaria en la Sede y sobre el terreno. Por
consiguiente, el aumento previsto de los costos de 18 millones de dolares estadounidenses no
representa un incremento de los costos totales de personal de la Organizacion, sino una
redistribucion interna de los puestos.

43. Al mismo tiempo, no es realista esperar que el nuevo sistema pueda establecerse en un
solo bienio, en particular debido a las siguientes limitaciones:

1) en la Sede no se dispone necesariamente de funcionarios que tengan las
competencias requeridas para ser trasladados fuera de la Sede;

2) la propia Sede precisa de nuevos perfiles para hacer frente a las nuevas
necesidades del programa;

3) en el periodo inicial de la ejecucion del plan de accion, cuando los dos sistemas
-el antiguo y el nuevo-, funcionen en paralelo, se producirdn necesariamente
costos adicionales, antes de que puedan emplearse las economias derivadas del
cierre de oficinas.
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44, Ademas, dado el compromiso de mantener algin tipo de presencia en los Estados
Miembros si se cierran oficinas, se necesitaran recursos financieros para mantener, por
ejemplo, una representacion adscrita al sistema local de las Naciones Unidas, o para adoptar
medidas complementarias (aumento de las misiones, contratos con Comisiones Nacionales,
etc.), que no se incluyen en las estimaciones anteriores.

45. Asi pues, queda claro que, a menos que se disponga de un presupuesto adicional para la
puesta en marcha eficaz del nuevo sistema de Oficinas fuera de la Sede de la UNESCO, la
reforma de la descentralizacion no cobrara el impulso suficiente para imprimir un cambio. Se
produciran inevitables retrasos (de dos o tres bienios) antes de que los Estados Miembros
puedan percibir cambios notables en el desempefio de las Oficinas fuera de la Sede como
resultado del plan de accion para la descentralizacion. El establecimiento del nuevo sistema
con las actuales limitaciones del presupuesto para las actividades fuera de la Sede puede ser
incluso contraproducente y dar lugar, en los tres primeros afios del periodo de transicion, a
una disminucion de la eficacia de la UNESCO y de sus resultados sobre el terreno.

46. Por consiguiente, para lograr cambios significativos, es fundamental contar con un
presupuesto inicial adicional para 2000-2003 del orden de 9 millones de dolares
estadounidenses. A titulo indicativo, esta cuantia puede desglosarse de la siguiente manera:

- un 50% para financiar los gastos derivados del cambio —ceses en el servicio, traslados
de funcionarios, la nueva necesidad de trabajar en red, y la formacion y el
asesoramiento personalizado que se requeriran para transformar el sistema de las
Oficinas fuera de la Sede otorgandole plenamente su nuevo caracter multidisciplinario;

- un 20% para contratar nuevos especialistas en los sectores que lo necesiten con
mayor urgencia, mediante acuerdos contractuales adecuados (se podria mantener a
algunos de estos especialistas en los bienios siguientes en puestos que quedaran
vacantes debido a la disminucion natural de los efectivos, en la Sede y fuera de la
Sede); y

- 30% para sufragar los costos de los mecanismos alternativos destinados a garantizar
la presencia de la UNESCO en los Estados Miembros en que se vayan suprimiendo
oficinas.

47. Laejecucion del plan de accion para la descentralizacion se iniciard de inmediato (véase
el Anexo 4). Sin embargo, dado que 2001 es el segundo afio del actual bienio para el cual ya
se han asumido compromisos de financiacion, se espera que los principales avances se
produzcan en 2000-2003.
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Opciones preliminares para la formacion de grupos de Estados Miembros*

Regién/Subregién/Grupo

Opcién 1 Opcién 2 (3)
AFRICA (Mapal)
1: Africa Meridional Grupo 1: Grupo 1: idem
Angola
Lesotho
Namibia
Sudéfrica
Swazilandia
Grupo 2: Grupo 2:
Botswana Botswana
Malawi Malawi
Zambia Mozambique
Zimbabwe Zambia
Zimbabwe
2: Africa Oriental Grupo 1: Grupo 1:
Burundi Burundi
Kenya Kenya

Republica Democratica del Congo
Republica Unida de Tanzania
Rwanda

Uganda

Grupo 2:
Comoras

Madagascar
Mauricio
Mozambique**
Seychelles

Grupo 3:
Djibuti
Eritrea
Etiopia
Somalia

Republica Democratica del Congo
Rwanda
Uganda

Grupo 2:
Comoras

Madagascar

Mauricio

Republica Unida de Tanzania
Seychelles

Grupo 3: idem

** Sj no se incluye en un grupo de Africa Meridional en el marco de la opcion 2.

* LECTURA DE LOS CUADROS:

Se observara que en la opcion 1 (segunda columna) ningln Estado Miembro figura en méas de un
grupo. En las opciones 2 y 3 se proponen alternativas. En algunos casos, se podrian producir
superposiciones con otros grupos que deberan resolverse en una etapa ulterior, en funcién de lo que se
haya decidido previamente.

Se facilitan mapas a modo de referencia. En esos mapas no se indican las distintas opciones de los
grupos a fin de evitar posibles confusiones.
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Region/Subregion/Grupo

Opcién 1 Opcién 2 (3)
AFRICA (Mapal)
3: Africa Central Grupo 1: Grupo 1:
y Occidental Camer(n Camerun
Chad Congo
Congo Gabén
Gabon Guinea Ecuatorial

Guinea Ecuatorial
Republica Centroafricana
Santo Tomé y Principe

Grupo-2:
Benin
Gana
Nigeria
Togo

Grupo 3:
Cabo Verde

Gambia
Guinea
Guinea-Bissau
Liberia
Senegal

Sierra Leona

Grupo 4:
Burkina Faso

Cote d’lvoire
Mali
Niger

Republica Centroafricana
Santo Tomé y Principe

Grupo 2:
Benin

Cote d’lvoire
Ghana
Nigeria
Togo

Grupo 3: idem

Grupo 4:
Burkina Faso

Chad
Mali
Niger

ESTADOS ARABES (Mapa 2) |

1: Magreb

Grupo 1:

Argelia

Jamahiriya Arabe Libia
Marruecos

Mauritania

Tlnez

2: Estados del Mar Rojo

Grupo 1:
Egipto
Sudan
Yemen

3: Estados del Golfo

Grupo 1:
Arabia Saudita

Bahrein

Emiratos Arabes Unidos
Kuwait

Omaén

Qatar

4: Estados de Oriente
Medio

Grupo 1:
Irak

Jordania

Libano

Republica Arabe Siria
(Autoridad Palestina)
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Grupos
Regién/Subregion/Grupo Opcion 1 opcion 23
ASIA/PACIFICO (Mapas 3-5)
1: Asia Central y Grupo 1: Grupo 1:
Sudoccidental Afganistan Afganistan
Iran (Republica Islamica del) Iran (Republica Islamica del)
Pakistan Tayikistan
Turkmenistan
(Mapa 3) Grupo 2: Grupo 2:
Kazajstan Armenia*
Kirguistan Azerbaiyan*
Tayikistan Georgia*
Turkmenistan Kazajstan
Uzbekistan Kirguistan
Uzbekistan
2: Asia Meridional Grupo 1: Grupo 1:
Bangladesh Bangladesh
Bhutan Bhutan
(Mapa 4) India India
Maldivas Maldivas
Nepal Nepal
Sri Lanka Pakistan**
Sri Lanka
3: Asia Oriental y Sudoriental || Grupo 1:
China
Japén
Mongolia

(Mapa 4)

Republica de Corea
Republica Popular Democrética de Corea

Grupo 1:
Camboya

Myanmar
Republica Democratica Popular Lao
Tailandia
Viet Nam

Grupo 2:
Filipinas
Indonesia
Malasia

4: Comunidad del Pacifico

(Mapa 5)

Grupo 1:
Australia

Fiji

Islas Cook

Islas Marshall

Islas Salomon
Kiribati

Micronesia (Estados Federados de)
Nauru

Niue

Nueva Zelandia
Palau

Papua Nueva Guinea
Samoa

Tonga

Tuvalu

Vanuatu

*  Sino se incluye en un grupo europeo en el marco de la opcion 1 (véase méas abajo)
** Si no se incluye en un grupo de Asia Central y Sudoccidental en el marco de la opcion 1
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Grupos
Regién/Subregion/Grupo Opcic')n 1 Opcion 2 3)

AMERICA LATINA Y (Mapas 6-7)

EL CARIBE

1: América Central Grupo 1:
Costa Rica

(Mapa 6) El Salvador

Guatemala
Honduras
México
Nicaragua
Panama

2: Estados del Caribe Grupo 1: Grupo 1:
Antigua y Barbuda Antigua y Barbuda
Bahamas Bahamas
Barbados Barbados
Belice Belice
Dominica Cuba
Granada Dominica
Guyana Granada
Jamaica Guyana
Saint Kitts y Nevis Haiti

(Mapa 6) Santa Lucia Jamaica

San Vicente y las Granadinas Republica Dominicana
Suriname Saint Kitts y Nevis

Trinidad y Tobago

Grupo 2:
Cuba

Haiti

Republica Dominicana

Miembros Asociados

Antillas Neerlandesas, Aruba,

Islas Caiman, Islas Virgenes Britanicas

Santa Lucia

San Vicente y las Granadinas
Suriname

Trinidad y Tobago

3: Paises Andinos Grupo 1: Opcién 2:
Bolivia Grupo 1:
Colombia Colombia
Ecuador Guyana*
Perl Suriname™®
(Mapa 7) Venezuela Venezuela
Grupo 2:
Bolivia
Ecuador
Perd
(Opcidn 3):
Grupo 1:
Colombia
Ecuador
Venezuela
Grupo 2:
Bolivia
Chile
Perli
*  Si no se incluye en un grupo del Caribe.
4: MERCOSUR + Chile Grupo 1: Grupo 1:
Argentina Argentina
Brasil Brasil
(Mapa 7) Chile** Paraguay
Paraguay Uruguay
Uruguay

** Si no se integra en el grupo “Paises Andinos™ con Bolivia y Per(
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Regién/Subregion/Grupo

Grupos

Opcién 1

Opcién 2 (3)

EUROPA (Mapa 8)

Grupo 1

(Mapa 8)

Armenia*
Azerbaiyan*

Belarruds

Federacion de Rusia
Georgia*

Republica de Moldova
Ucrania

Belarris

Federacion de Rusia
Republica de Moldova
Ucrania

Grupo 2

(Mapa 8)

Albania
Bosnia y Herzegovina
Bulgaria

la ex Republica Yugoslava de Macedonia

Rumania
Yugoslavia

de la UNESCO, Paris.

*  Sino se agrupa con los Estados Miembros de Asia Central.
NB: Los Estados Miembros de Europa que no se enumeran en esta casilla seran atendidos directamente por la Sede
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Map 1: Africa
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Disclaimer: The depiction of boundaries and geographic names on this map is not warranted to be error free
nor does it necessarily imply official endorsement or acceptance by UNESCO.



160 EX/6 - Part 1ll
Anexo 1 -péag. 7

Map 2: Arab States
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Disclaimer: The depiction of boundaries and geographic names on this map is not warranted to be error free
nor does it necessarily imply official endorsement or acceptance by UNESCO.
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Map 3: Central and South-West Asia
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Disclaimer: The depiction of boundaries and geographic names on this map is not warranted to be error free
nor does it necessarily imply official endorsement or acceptance by UNESCO.
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Map 4: Asia

Disclaimer: The depiction of boundaries and geographic names on this map is not warranted to be error free
nor does it necessarily imply official endorsement or acceptance by UNESCO.



Map 5: The Pacific
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Disclaimer: The depiction of boundaries and geographic names on this map is not warranted to be error free

nor does it necessarily imply official endorsement or acceptance by UNESCO.
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Map 6: Central America and the Caribbean
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Disclaimer: The depiction of boundaries and geographic names on this map is not warranted to be error free
nor does it necessarily imply official endorsement or acceptance by UNESCO.
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Map 7: South America
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Map 8: Europe
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ANEXO 2

Posibles opciones para la eleccidn de oficinas encargadas de grupo de paises

Grupo Posibles oficinas encargadas de grupos de paises*
Region Subregion/Grupo A(r\::;s)i ) Opcion 1 Opcion 2 (3)
1. Africa Meridional 1 Luanda, Windhoek o Pretoria idem
2 Lusaka o Harare Maputo, Lusaka o Harare
2. Africa Oriental 1 Bujumbura, Dar es-Salaam, Kinshasa, Nairobi o Kigali Bujumbura, Kinshasa, Nairobi o Kigali
2 Maputo Dar es-Salaam
AFRICA 3 Addis Abeba idem
3. Africa Central y 1 Yaundé, Bangui, Brazzaville o Libreville idem
Occidental 2 Porto Novo, Acra o Abuja Abidjan, Porto Novo, Acra o Abuja
3 Conakry o Dakar idem
4 Abidjan, Uagadugu o Bamako idem
ESTADOS 1. Magreb 1 Rabat o Tunez --
ARABES 2. Estados del Mar Rojo 1 El Cairo --
3. Estados del Golfo 1 Doha --
4. Estados de Oriente 1 Amman, Beirut o Ramallah -
Medio
1. Asia Central 1 Teheran o Islamabad Teheran
2 Almaty o Tashkent idem
2. Asia Meridional 1 Dhaka, Nueva Delhi o Katmandu Dhaka, Nueva Delhi , Katmandu o Islamabad
ASIAY EL - -
PACIFICO 3. A51g Oriental y 1 Beijing --
Sudoriental 2 Phnom Penh, Bangkok o Hanoi -
3 ** Yakarta --
4. Pacifico 1 Apia --
1. América Central 1 San José, San Salvador, Ciudad de Guatemala, Ciudad de México o Ciudad de Panama --
2. Estados del Caribe 1 Bridgetown, Kingston, La Habana, Santo Domingo, Puerto Principe o Puerto de Espaila --
AMERICA . - - - — -
LATINA Y 3. Paises Andinos 1 La Paz, Quito, Lima o Caracas Caracas (Opcidn 3: Caracas o Quito)
EL CARIBE 2 -- La Paz, Quito o Lima (Opcién 3: La Paz, Santiago o Lima)
4. Paises del MERCOSUR 1 Buenos Aires, Brasilia, Santiago, Asuncién o Montevideo Buenos Aires, Brasilia, Asuncion o Montevideo
y Chile
Grupo [ 1 Moscu idem
EUROPA Grupo II 1 Bucarest, Sarajevo --

*  Las “opciones” se refieren a las opciones para la formacion de grupos de paises que figuran en el Anexo 1. Los nombres de ciudades corresponden a oficinas existentes en los distintos grupos de paises y que

podrian ser designadas para atenderlos.

**  Se cerrara la oficina de Kuala Lumpur que corresponde a este grupo de paises.
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ANEXO 3

Bases e hipotesis para calcular los costos de la estrategia
de grupos de paises en dos niveles

El calculo de los costos del actual sistema de Oficinas fuera de la Sede se basa en las
asignaciones presupuestarias realizadas para el bienio 2000-2001 (30 C/5).

So6lo se calculan los gastos de personal.

Se conservaria el nivel actual de los costos indirectos (de funcionamiento y
mantenimiento de las oficinas).

Existirdn 23 oficinas encargadas de grupos de paises en las cuatro regiones siguientes:
Africa, Estados Arabes, Asia y el Pacifico y América Latina y el Caribe. Los costos se
calculan sobre la base de los costos de la opcion mas onerosa de cada region.

En la quinta region, Europa, una de las cuatro oficinas existentes se ascendera a la
categoria de oficina encargada de un grupo de paises, lo que acarreard costos
adicionales, y se mantendrd el nivel actual de todos los demas costos. Se atendera
directamente desde Paris a todos los paises de Europa Occidental y probablemente a
algunos de Europa Oriental.

Para efectuar los calculos se ha utilizado la configuracion de la plantilla que se presenta
en el parrafo 19 del texto principal.

Se conservaran las oficinas regionales actuales y los distintos asesores regionales
pasardn a formar parte de oficinas encargadas de grupos de paises, y eventualmente de
oficinas regionales virtuales.

Cada oficina regional contara con el siguiente numero de funcionarios internacionales
del Cuadro Organico: 5 para educacidn y ciencia y 3 para ciencias sociales y humanas,
cultura y comunicacion e informacion.

De las oficinas establecidas en los nueve paises muy poblados, 3 se convertiran en
oficinas encargadas de grupos de paises y otras 6 seguiran siendo de &mbito nacional.
Cada una de estas ultimas incluira la combinacién de personal basica de 4 funcionarios
internacionales del Cuadro Organico y 8 funcionarios locales.

Los costos de cese en el servicio se estimaran sobre la base de los costos actuales de
cada subregion.

Los costos medios de rotacion entre la Sede y el terreno y entre Oficinas fuera de la
Sede se basan en las rotaciones de personal reales que tuvieron lugar durante
1998-1999 (esto es, 50 % de rotaciones entre la Sede y el terreno y 50 % entre Oficinas
fuera de la Sede).



ANEXO 4

Plan de accion y calendario del proceso de reforma y descentralizacion (hasta 20004)

Actividades

2001

2002

2003

Jul [Ago [Sep [Oct [Nov [Dic [Ene[Feb [Mar [Abr [May [Jun [Jul [Ago [Sep [Oct [Nov [Dic

Ene[Feb [Mar [Abr [May [Jun [Jul[Ago [Sep [Oct [Nov [Dic

Ene [Feb [Mar [Abr [May [Jun [Jul [Ago [Sep [Oct [Nov [Dic

|. Racionalizacién de la red de oficinas
fuera de la Sede

Seleccion definitiva de los grupos de paises y
las oficinas correspondientes

Cierre de las oficinas que no tienen cabida en
el sistema

Establecimiento de otros mecanismos para
mantener la presencia de la UNESCO

Preparacion de un mapa de los recursos
humanos de las oficinas encargadas de grupos
de paises

Creacion de una funcién de coordinacion
regional

Fortalecimiento de las oficinas encargadas de
grupos de paises mediante transferencias de
personal

Reorientacién de las oficinas regionales

Aceleracion de la dotacién de personal de las
oficinas encargadas de grupos de paises

Fortalecimiento de los recursos humanos de las
oficinas regionales

Il. Oficina de Coordinaciéon de Unidades
fuera de la Sede (Sede)

Definicion de las funciones que se transferiran
de los sectores de tutela a la BFC

Transferencia a la BFC de la labor de
administracion que realizan los sectores de
tutela

Establecimiento en la BFC de un sistema
completo de subdivisiones regionales

Ill. Politicas relacionadas con los
recursos humanos

Creacion de una reserva de directores de
Oficinas fuera de la Sede y oficinas
administrativas

Preparacion de un programa de formacion y
asesoramiento del personal en el terreno

Fomento de la gestién descentralizada del
personal local

NB: En la Parte | del documento 160 EX/6 se examinan otras
politicas relativas a los recursos humanos

*
[ |
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DESCENTRALIZACION

CORRIGENDUM

En e parrafo 23 del documento, segunda oracién, sustitlyase “para reconvertirla
eficazmente en” por “para que cumpla efectivamente las funciones de”.
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En e Anexo 1, pag. 12, Mapa 7, Américadel Sur, |éase en la parteinferior:

“Falkland Idands/Islas Malvinas’, “South Georgia and the South Sandwich
Islands/Islas Georgias del Sur y Sandwich del Sur”.
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Map 7: South America
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Disclaimer: The depiction of boundaries and geographic names on this map is not warranted to be error free nor does it necessarily imply
official endorsement or acceptance by UNESCO.

* The Falkland Islands/Islas Malvinas, South Georgia and the South Sandwich Islands/Islas Georgias del Sur y Sandwich del Sur are the subject
of a sovereignty dispute between the Governments of Argentina and the United Kingdom of Great Britain and Northern Ireland.
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PARTE IV

CONCLUSIONES

RESUMEN

Tras exponer las lineas maestras de la reforma al Consejo Ejecutivo en su 159
reunion (documento 159 EX/5) y de conformidad con la Decisién 159 EX/3.1.2,
el Director General presenta un plan de accion y un calendario de las reformas,
junto con sus repercusiones financieras en el presupuesto de la Organizacién.

En la Parte IV figura una recapitulacion de los distintos aspectos del
proceso de reforma y un proyecto de decision que abarca las cuatro partes del
documento 160 EX/6.

Proyecto de decision: parrafo 8.




160 EX/6
Parte IV

CONCLUSIONES

1.  En las tres primeras partes de este informe, el Director General presentd los planes de
accion y los calendarios de reforma de la Secretaria en relacion con la politica de personal, la
estructura y el sistema de gestion, y la descentralizacion.

2.  Cabe recordar, empero, que la principal finalidad de la reforma es modificar las
orientaciones del programa de la UNESCO para mejorar su eficacia y su pertinencia con
respecto a las necesidades de los Estados Miembros.

3. Reorientar la accion de la UNESCO y aumentar su eficacia y eficiencia exigira una
nueva cultura de trabajo que toda la Secretaria deberd adoptar y que tardaré en arraigar. Los
procedimientos de trabajo y los métodos de gestion nuevos sélo podran ser eficaces cuando el
personal los adopte plenamente. Al mismo tiempo, para que las nuevas orientaciones del
programa aporten los resultados esperados, éstas deben ser apoyadas mediante “herramientas”
de aplicacion reformadas: recursos humanos revitalizados, sistemas de gestion,
procedimientos administrativos y estructuras modernizados, comprendidas una red de
Oficinas fuera de la Sede racionalizada y una infraestructura técnica adecuada.

4.  Si bien todos estos objetivos no pueden lograrse de inmediato, se deberan hacer
esfuerzos por acelerar el proceso. Esos esfuerzos tienen un costo. Por tal razén, en sus
propuestas preliminares sobre el Proyecto de Programa y Presupuesto para 2002-2003
(160 EX/5) el Director General no contempla una reduccion de los gastos de personal. Esta
convencido, y la experiencia de muchas otras organizaciones lo demuestra, que la
revitalizacion no es compatible con una reduccion de la plantilla.

5. Por consiguiente, el Director General se ha propuesto determinar los recursos
suplementarios que seran necesarios durante el proximo bienio para aplicar los distintos
componentes de la reforma que se exponen en las Partes I, Il y Ill de este informe. Cabe
destacar, empero, que la asignacion de tales recursos suplementarios serd una inversion
destinada Unicamente a potenciar el proceso de reforma.

6.  Se estima que el importe total de tales recursos suplementarios es de 17 millones de
dolares, de los cuales 5 millones para la politica de personal, 3 millones para los sistemas de
gestion y 9 millones para la descentralizacion.

7. En sus propuestas preliminares sobre el Proyecto de Programa y Presupuesto para
2002-2003 (documento 160 EX/5), el Director General presenta una propuesta sobre la
manera de conseguir los fondos necesarios para la reforma en ese periodo limitado decisivo.

8.  El Consejo Ejecutivo podria adoptar el proyecto de decision siguiente:
El Consejo Ejecutivo,

1. Habiendo examinado el documento 160 EX/6 (Partes I, II, 111 y IV),

2. Recordando los Articulos IV.B.2 y V.B.6 b) de la Constitucion relativos a las
funciones de la Conferencia General y del Consejo Ejecutivo,
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10.

11.

Recordando asimismo las Resoluciones 30 C/70, 30 C/72, 30 C/83 y 30 C/84, asi
como su Decision 159 EX/3.1.2, relativas a asuntos de personal y a los métodos de
trabajo de la Organizacion,

Toma nota del plan de accion y el calendario de aplicacion de la nueva politica de
personal basada en una contratacién dinamica, en criterios de evaluacion
profesional basados en la competencia, en una politica activa de fomento
profesional, en programas de formacién intensivos y especificos y en modalidades
de funcionamiento modernas;

Apoya la propuesta de asignar importantes recursos financieros (del orden del 2%
de los gastos de personal en 2002-2003 y del 3% de los gastos de personal en
2004-2005) a la formacion del personal, que es decisiva para la revitalizacion de
los recursos humanos de la Organizacion;

Toma nota de que los costos suplementarios de la reforma de los recursos humanos
se estiman en 5 millones de ddlares para el bienio 2002-2003;

Toma nota con satisfaccion de los esfuerzos que ha hecho el Director General para
racionalizar la estructura de la Secretaria y reducir el nimero de funcionarios en
las categorias superiores a fin de que la plantilla tenga una estructura mas
equilibrada;

Toma nota ademas del plan de accién y el calendario de introduccion de un
sistema de gestion moderno para lograr una delegacion de autoridad y una
rendicion de cuentas efectivas en la Secretaria;

Toma nota también de que se requerirdn recursos suplementarios, estimados en
3 millones de ddlares, para sufragar los gastos relacionados con la reforma de los
sistemas de gestion;

Apoya los principios basicos de la reforma de la descentralizacion, cuya finalidad
es establecer una red racional de Oficinas fuera de la Sede, apoyada por politicas
de personal pertinentes y una estructura central en la Sede;

Apoya ademas el enfoque de dos niveles de la estrategia de los grupos de paises, a
saber:

i)  oficinas para grupos de paises al servicio de un numero razonable de Estados
Miembros, encargadas de la ejecucion de programas en los planos nacional y
subregional;

i) oficinas regionales constituidas a partir de las actuales Oficinas Regionales
que sirvan de polos de competencias para respaldar a las oficinas de grupo de
paises y ejecutar y coordinar programas regionales en las distintas esferas de
competencia de la UNESCO;
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15.

16.

17.

18.

19.
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Conviene en que se debe mantener, a titulo excepcional, un namero limitado de
oficinas al servicio de un solo pais, en particular en los paises del grupo de los
nueve paises mas poblados, de conformidad con los criterios que figuran en el
parrafo 25 de la Parte IlI;

Encomia la voluntad del Director General de mantener una presencia continua de
la UNESCO en los Estados Miembros donde se cierren oficinas, escogiendo en
cada caso la opcién mas econdmica que garantice una ejecucion efectiva de los
programas y proyectos de la UNESCO;

Invita al Director General a tener plenamente en cuenta las opiniones de los
Estados Miembros y las que formule el Consejo Ejecutivo en su presente reunion
sobre la eleccion de los grupos de Estados Miembros;

Concuerda con los criterios de seleccion de las Unidades fuera de la Sede que
serviran de oficinas de grupo de paises;

Toma nota con satisfaccion de las medidas especiales que prevé el Director
General en favor del personal local cuyos contratos deberan rescindirse en caso de
cierre de una oficina;

Toma nota de que se requieren recursos suplementarios para 2002-2003, estimados
en 9 millones de ddlares, para crear y sostener el impulso necesario de la reforma
de la descentralizacion;

v

Respalda la propuesta del Director General de potenciar el proceso de reforma
mediante la asignacion de un presupuesto inicial estimado en 17 millones de
dolares para 2002-2003;

Insta al Director General a iniciar lo antes posible la ejecucion de los planes de
accion de reforma de la politica de personal, la estructura de la Secretaria, los
sistemas de gestion y la descentralizacion, y a presentarle un informe al respecto
en su 1612 reunién.
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