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RESUMEN

De conformidad con la Resolucion 32 C/61 (1) de la Conferencia General y
las Decisiones 169 EX/3.3 (1) y 170 EX/3.2 (I1) del Consgo Ejecutivo, €l
Director General presenta un informe sobre la marcha del proceso de
reforma, que engloba cuestiones relativas a la politica de personal, los
nuevos instrumentos de gestion y la descentralizacion.

La Parte | del informe, relativa a la reforma de la politica de recursos
humanos, se divide en dos grandes secciones.

- enlaprimera (A) seinforma de la marcha reciente de la aplicacion de
la politica de personal; y

- enlasegunda (B) se presenta la estrategia de dotacion de persona a
medio y largo plazo.

Proyecto de decision: parrafo 83.
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I ntroduccién

1. En € curso de la 1692 reunién del Consegjo Ejecutivo (abril de 2004), € Director General
presentd un informe sobre las medidas de reforma instituidas en e ambito de la gestion de los
recursos humanos. En su Decisién 169 EX/3.3 (1), € Consgjo, tomando nota de la labor realizada,
invitaba al Director General a que siguiera aplicando la nueva politica de persona y le informara al
respecto en su 1712 reunién, en particular en cuanto a los resultados esperados y, si procedia,
alcanzados. En su Decision 170 EX/3.2 (I1), el Consgjo también tomaba nota de la labor realizada
para preparar una estrategia de dotacion de personal a medio y largo plazo e invitaba a Director
General aque prosiguiera estatareay le presentara dicha estrategia en su 1712 reunion.

2.  El presente documento se somete a Consgjo Ejecutivo en cumplimiento de las mencionadas
decisiones. Esta subdividido en dos secciones, A y B: en la primera se describe la situacién de la
plantillaa diciembre de 2004 y se presenta un informe sobre la aplicacion del marco paralareforma
de las politicas de recursos humanos, en € que se especifican los resultados esperados y, cuando
procede, alcanzados; en la segunda seccidn se presenta la estrategia de dotacion de persona a medio
y largo plazo.

A. POLITICA DE PERSONAL
Situacion dela plantilla en 2004

3. En € presente documento se ofrece al Consegjo Ejecutivo una descripcion actualizada de las
medidas relativas a personal adoptadas en 2004: datos sobre contratacion y ascensos, contratacion
de jovenes profesionales y situacion vigente en cuanto a las categorias D y superiores. Se resefian
igualmente los resultados de la aplicacién de las nuevas normas de clasificacion del Cuadro de
Servicios Generales en la Sede y del proyecto experimental de la Comisién de Administracion
Pdblica Internacional (CAPI) en el CIFT (Trieste), encuadrado en el examen por parte de la CAPI
del régimen de remuneracion y prestaciones en e sistema comin de las Naciones Unidas.
Por dltimo, se describen a grandes lineas las iniciativas de formacion que vieron laluz en 2004.

Contratacion en 2004

4.  Entre enero y diciembre de 2004 se anunciaron 166 vacantes de puestos de categoria P
0 superior, alas que concurrieron durante el afio un total de 22.000 candidatos.

5.  Durante e mismo periodo (es decir en 2004) se efectuaron 125 nombramientos de grado P
o superior. De los puestos de categoria P-1 a P-5, 52 (un 46%) fueron cubiertos por contratacion
interna y 61 (un 54%) por contratacion externa. En cuanto a la categoria D, se cubrieron tres
vacantes con personal de la casa 'y nueve con candidatos externos. De los 70 candidatos externos
nombrados, 21 provenian de paises insuficientemente representados y cinco de paises no
representados, 10 que supone un 37% del total de contrataciones externas.

Situacion delos puestos de categoria D o superior

6. Siguid decreciendo € numero de puestos de categoria D o superior en plantilla: de los
102 que figuraban en el documento 31 C/5 se pasd a 97 en el documento 32 C/5. Como se observa
en e Cuadro I, € nimero de puestos de esas categorias esta estabilizado con un total de
95 funcionarios de grado D-1 o superior que globalmente corresponde a intervalo definido para ese
tipo de puestos.
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Cuadro |. Puestos/personal directivo superior
Personal directivo Puestos en Puestos Nu_mero_ de
superior d 31 C/5 enel | funcionariosal
- 32C/5 31-12-2004
DDG 1 1 1
ADG 10 10 8
D-2 24 25 23
D-1 67 61 63*
Total 102 97 95
(*) El Director General, excepcionalmente, ha prolongado €l contrato de dos
funcionarios més all4 de la edad reglamentaria de jubilacion.

Programa de Jovenes Profesionales

7. Al concluir el proceso de seleccion para las contrataciones de 2005 se habian recibido
430 candidaturas y seleccionado a partir de ahi 10 nuevos jovenes profesionales (nueve de ellos
mujeres), de los que seis provienen de Estados Miembros insuficientemente representados y cuatro
de Estados Miembros no representados. Por lo que respecta a puesto de destino, seis jovenes
profesional es fueron asignados a sectores del programa (ED/HED, SC/BES, CLT/CPD, WHC/LAC,
ClI/INFy SHS/AO) y cuatro aoficinasy servicios centrales (ERC, BPSy ADM/PRO).

Ascensos en 2004

8. De acuerdo con la politica en la materia, las dos posibles vias de ascenso dentro de la
UNESCO son la seleccién por concurso para cubrir una vacante y la reclasificacion de un puesto
por enriquecimiento del trabajo. En 2004 fueron ascendidos un total de 127 funcionarios (76 del
Cuadro Organico, 42 del Cuadro de Servicios Generales y 9 administradores nacionales). De estos
ascensos, 60 corresponden a nombramientos por concurso, 46 a reclasificaciones de puestosy 21 a
la atribucion de la categoria superior a titular de un puesto de categoria mixta (P-1/P-2). Las cifras
ponen de manifiesto que un 47% de |os ascensos otorgados en 2004 (60 de 127) fueron producto de
un proceso competitivo. En el Cuadro Il se presenta el desglose de los ascensos por categoria.

Cuadro I1. Desglose de los ascensos por categoria del personal y localizacion

Tino de ascenso Py superiores Total SGylocales | Total Total
P Sed Fuera de P_y Sed Fuerade SGy SG+P
€ llasede |superiores|~f9€ | 5 sede locales

Por concurso 27 9 36 21 3 24 60
Por reclasificacion 17 11 28 1 17 18 46
Ascenso en un puesto de 19 2 21 21
categoria mixta
Total 63 22 85* 22 20 42 127

(*)  Comprendidos 9 administradores nacionales.
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De los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales que trabajaban en la Sede o sobre €l
terreno, 19 fueron ascendidos a puestos del Cuadro Organico (15 en la Sede y cuatro fuera de ella).
De esos 19 ascensos, tres tuvieron lugar por concurso, otros tantos por reclasificacion de puestos 'y
13 resultaron de la aplicacién de las normas de clasificacion del Cuadro de Servicios Generales en
la Sede (véase e parrafo 11).

Ascensos con cargo alareserva parareclasificaciones prevista en el documento 32 C/5

9. En e documento 32 C/5 se incluye una reserva de 1,5 millones de ddlares para la
reclasificacion de puestos. El Director General decidio utilizar 500.000 dolares de esa reserva para
compensar |os costos derivados de la clasificacion de todos los puestos del Cuadro de Servicios
Generaes en la Sede en 2004-2005 con arreglo a las nuevas normas de clasificacion en Paris.
El importe restante (1 millén de dolares) fue asignado a la reclasificacion de puestos del Cuadro
Organico de grados P-1 a P-4 (tanto en la Sede como fuera de €lla), puestos locales del Cuadro de
Servicios Generales y puestos de administradores nacional es fuera de la Sede.

10. Con cargo a la reserva para recladficaciones para 2004-2005 se aprobaron
37 reclasificaciones, desglosadas por categoria como sigue: 18 funcionarios del Cuadro Orgénico
(cuatro de ellos fuera de la Sede), cuatro administradores nacionales y 15 funcionarios locales en
oficinas fuera de la Sede (uno de los cuales accedi6 a un puesto de administrador nacional).

Nuevas nor mas de clasificacion del Cuadro de Servicios Generalesen la Sede

11. Finalizo e proceso de aplicaciéon de las nuevas normas de clasificacion en siete grados del
Cuadro de Servicios Generales en la Sede, proceso que depard la reclasificacion de 323 puestos
subclasificadosy €l subsiguiente ascenso de sus titulares en el 40% del total de puestos examinados,
la confirmacion de la equivalencia entre el puesto y el grado del titular en el 44% y la clasificacion
del puesto en un grado inferior a de su titular en un 16% de los casos. Respecto a estos ultimos, el
Director Genera decidid mantener la categoria de los funcionarios en cuestion, bien entendido que
en cuanto |os puestos queden vacantes se procedera arebajar su grado.

Examen por parte de la CAPI del régimen de remuneracion y prestaciones. proyecto
experimental en el CIFT (Trieste)

12. En la dltima reunion del Consejo Ejecutivo ya se informé de que la Comision de
Administracion Publica Internacional (CAPI) estaba examinando €l régimen de remuneracion y
prestaciones, considerado la piedra angular del marco integrado para la gestion de los recursos
humanos. Este proceso tiene por objetivo modernizar e sistema de remuneraciones.

a)  motivando y alentando al personal aadquirir competenciasy conocimientos técnicos,

b)  ofreciendo oportunidades para progresar con dinamismo en la carrera en un contexto
profesional mas amplio; y

c) recompensando a persona de forma competitiva y equitativa, en funcion de los
meéritos, la adquisicion de competencias, el rendimiento y la responsabilidad.

13. En julio de 2004 se puso en marcha en cuatro organismos de las Naciones Unidas (PMA,
ONUSIDA, FIDA y PNUD) un estudio experimental de métodos de remuneracion por rendimiento
y “bandas anchas’, sistema consistente en agrupar las actuales categorias en tres “bandas anchas’
salariaes (P-1/P-2; P-3/P-5; D-1/D-2) dentro de las cuales se progresa en funcion del rendimiento y
la obtencion de resultados, la adquisicion de competencias y conocimientos técnicos y la
informacion recibida de los clientes. Este estudio experimental durara unos tres afos.

14. Enlareunién dela CAPI celebradaen julio de 2004, la UNESCO propuso que se incluyera en
el estudio experimental a los funcionarios del Cuadro Organico del Centro Internacional Abdus
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Salaam de Fisica Tedrica (CIFT) de Trieste. Esa propuesta respondia a consideraciones practicas:
los regimenes salariales de “bandas anchas’, en efecto, son muy corrientes en las instituciones
universitarias, por lo que el persond cientifico del CIFT esta en cierto modo familiarizado con ese
tipo de funcionamiento. Los sistemas del CIFT, ademas, estan muy desarrollados, y la participacion
de los interesados, habida cuenta de su nimero relativamente pequefio (menos de 40 funcionarios
del Cuadro Organico) pareciafactible.

15. La CAPI aprobo lainclusion del CIFT en e estudio experimental, que se puso en marcha a
principios de 2005. El interésy compromiso que han demostrado € Director del CIFT y su equipo
constituyen un solido punto de partida para llevar a cabo e proyecto. Este revestira gran interés
para la UNESCO en el supuesto de que la CAPI decida aplicar las “bandas anchas’ en todo €l
sistema de las Naciones Unidas, y permitira también a la Comision ensayar este nuevo meétodo de
gestion con un colectivo singular de funcionarios del Cuadro Organico de las Naciones Unidas.

Iniciativas de formacion en 2004

16. Se ha creado una Comision sobre Formacién y Perfeccionamiento para que emita
recomendaciones sobre las actividades y prioridades en la materia, con las funciones basicas de
estudiar la aplicacion del plan de formacion de la Organizacion y € uso de los fondos asignados a
formacion y de definir las prioridades en este ambito para e bienio 2006-2007, que se someteran a
la aprobacion del Director General.

17. Durante €l afio 2004 se llevaron a cabo las siguientes actividades de formacion:

Programa de liderazgo y gestion del cambio

18. En 2004 participaron en el programa de liderazgo y gestion del cambio (LCMP) 20 directivos
de ato nivel (categoria P-5y superiores), con lo que suman ya 180 los administradores que se han
beneficiado de este programa, concebido para ayudarlos a adquirir una serie de capacidades
fundamentales de gestion como la de liderazgo, la de gestion de personal y de reaccién ante los
cambios 0 las de pensamiento estratégico, obtencion de recursos, delegacion de responsabilidades
o rendicién de cuentas. Este programa es obligatorio para todos los directivos de ato nivel, por lo
gue cada afo se organiza una sesion de formacion en liderazgo y gestion del cambio para los
directivos recién nombrados.

Reunion mundial de directivos de alto nivel

19. Como parte de sus actividades para mejorar la capacidad de liderazgo, HRM organizé
enmarzo de 2004 la primera reunion mundia de administradores de ato nivel para unos
130 directivos de la Sede, las oficinas fuera de la Sede y los institutos de la Organizacion. Ese
encuentro tenia por objeto “llegar a una concepcién comin del futuro perfil de la UNESCO y del
proceso de reformas”.

Talleres sobre creacion de equipos

20. Estostalleres, pieza fundamental del plan de formacién de la UNESCO, persiguen el objetivo
de mejorar la capacidad de trabajo en equipo del personal de las oficinas fuera de la Sede. Ademas
de los tres talleres organizados en 2003 en las Oficinas de El Cairo, Y akartay Nairobi, en 2004 se
celebraron otros dos en la Sede.

Cursos sobre €l ciclo de gestion del programa o de proyectos

21. En 2004, 214 especidistas siguieron cursos de formacion sobre € ciclo de gestion del
programa o de proyectos (marco légico, gestion basada en los resultados, obtencidon de recursos
extrapresupuestarios, etc). Estos cursillos tienen por objeto mejorar la capacidad de gestion de
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proyectos de los funcionarios encargados del programa, en particular de los que trabajan sobre
el terreno. Se organizaron nueve talleres en otras tantas oficinas regionales de América Latina,
Africa, Estados Arabesy Europa, asi como tres en la Sede.

Programa de formacion de oficiales administrativos

22. Con € fin de megorar la capacidad de gestion financiera 'y administrativa fuera de la Sede,
en 2004 se organizaron 10 programas de formacion en labores administrativas dirigidos a los
oficiales administrativos y sus auxiliares. Esta previsto que este programa, reestructurado en
colaboracién con los servicios centrales y la BFC para conferir mayor eficacia a la formacion, sea
plenamente operativo en 2005.

Programas de formaciédn en tecnologias de lainformacién v de ensefianza de idiomas

23. En 2004, 323 funcionarios asistieron a clases de una de las seis lenguas oficiales de la
Organizacion (de ellos, 201 siguieron cursos de inglés o francés). Ademas, HRM organizé clases
especiales de francés para 22 administradores recién contratados. Para responder a creciente
nimero de solicitudes al respecto del persona que trabaja sobre € terreno, se han enviado a las
oficinas fuera de la Sede y los institutos de la Organizacion 775 CD-ROM de aprendizaje de
lenguas. A peticion de HRM, el 10S ha emprendido una evaluacion del sistema de ensefianza de
idiomas de la UNESCO, a cuyo término, en 2005, presentara recomendaciones.

Ensefianza por medios el ectrénicos

24. En febrero de 2005, HRM inaugurd un nuevo centro multimedia en Bonvin, para reforzar sus
programas de formacion y fomentar en mayor medida el autoaprendizaje, del que el aprendizaje por
medios electronicos es un ingrediente basico. El centro ofrece a todos los funcionarios diversos
servicios de aprendizaje de idiomas, asi como medios interactivos y libros sobre distintas materias
relacionadas con el perfeccionamiento profesional.

Programade iniciacion del personal recién contratado

25. Pararesponder mejor a las necesidades de los funcionarios recién contratados en la Sede, se
ha reestructurado el curso de iniciacion. Este programa, que anteriormente consistia en un cursillo
general de una semana para todos los recién llegados, consta ahora de tres modulos distintos
adaptados a diferentes categorias profesionales. Cuadro de Servicios Generales, Cuadro Organico
(P-1 a P-4) y directivos de ato nivel (P-5y superiores). Cada modulo, que incluye una parte de
informacion general sobre la UNESCO (funciones, mandato, etc.) comun a todos ellos, contiene
ademas otros elementos que dependen de las necesidades concretas del tipo de trabajo que se vaya a
desempefiar. HRM ha elaborado un CD-ROM titulado “Welcome to UNESCO” (Bienvenida a
la UNESCO) que se entrega a todos | os funcionarios cuando se incorporan ala Organizacion, ya sea
enlaSedeo fueradeella

Aplicacién del marco paralareformade las politicas de recursos humanos

26. Conviene recordar que € marco para la reforma de las politicas de recursos humanos se
inscribe en el proceso de reforma iniciado por e Director General en 1999 (documento
158 EX/INF.5) y definido a grandes lineas en 2000 (documento 160 EX/6). Su objetivo consiste en
extraer el mayor provecho de los recursos humanos, recurriendo para ello a la busqueda activa de
personal de calidad, la progresion profesional y la movilidad de los funcionarios, la evaluacion del
rendimiento basada en |os resultados, la puesta al dia de las competenciasy € respeto de las normas
y procedimientos. En e Cuadro |11 se ofrece informacion sobre los resultados esperados y |os
obtenidos hasta lafecha.
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Cuadro ll1. Aplicacion del marco para lareforma de las politicas de recur sos humanos

Resultado esperado N° 1: La UNESCO cuenta con un nuevo marco de politicas de recursos humanos
paraapoyar la campafa de reformas de la Organizacion iniciada por el Director General, y lograr que
la gestién de recur sos humanos se ajuste a las mejores practicas vigentes en el sistema de las Naciones
Unidas.

Resultados alcanzados hasta la fecha

1 Se ha establecido un marco general paralareforma de las politicas de recursos humanos. En ese marco
se elaboraron nueve nuevas paliticas, siete de las cuales se estén poniendo en préctica

¢ Politica de contrataciédn, vigente desde noviembre de 2003.

e Politica sobre ascensos, vigente desde noviembre de 2003. Todos los ascensos se basan en la
seleccién por concurso para un puesto vacante o en la reclasificacién de puestos a consecuencia del
enriquecimiento de las tareas. La aplicacion ha generado un mayor respeto de las normas y los
procedimientos.

e Politica de rotacion, vigente desde septiembre de 2003. La rotacion es obligatoria para los
funcionarios recientemente contratados, y esta obligacion se enuncié explicitamente en la propuesta
de nombramiento.

e Politica de formacion y perfeccionamiento, vigente desde marzo de 2004. La politica permitié
elaborar planes de formacién interna para 2004-2005, establecer una Comision sobre Formacion y
Perfeccionamiento y delegar parte de los fondos destinados a la formacion a
sectores/oficinas/unidades fuera de la Sede/ingtitutos para atender sus necesidades especificas en
este ambito.

e Politica de evaluacion profesional, vigente desde e 23 de marzo de 2004. Las evaluaciones del
desempefio se fundan en la cultura de gestién basada en los resultados vinculando los resultados
individuales con las prioridades y los objetivos de la Organizacion. También integran una
dimensién de aprendizaje y perfeccionamiento en la evaluacion del desempefio.

e Medidas de apoyo a la familia, vigentes desde abril de 2002. La aplicacion de varias medidas ha
contribuido a crear un entorno laboral favorable alafamilia

e Condiciones de servicio del persona fuera de la Sede contratado en virtud de acuerdos de servicios
especiales (SSA) y contratos de servicios (SC), vigentes desde agosto de 2002; nombramientos de
duracion limitada, vigentes desde junio de 2002. Se armonizaron las disposiciones y las
prestaciones contractual es que se aplican en las oficinas fuera de la Sede.

e Se haelaborado una nueva politica de clasificacion que se publicara a comienzos de 2005.
¢ Sehaformulado una politica de lucha contra el acoso que se publicard a comienzos de 2005.

2. Se ha puesto en préactica un organigrama del sistema de autoridad y rendicién de cuentas para las
oficinas fuera de la Sede. El nuevo organigrama del sistema de autoridad parala Sede y las oficinas fuera de
la Sede, elaborado por €l Servicio de Supervision Interna, se publicara en abril de 2005.

3. Se han revisado el Estatuto y Reglamento del Personal afin de tomar en cuenta las nuevas politicas y
se publicara una nueva version en 2005.

4, En 2005 se producira un nuevo Manual de Recursos Humanos en linea.

5. Se ha definido una estrategia a mediano y largo plazo relativa a la dotacion de personal que se
someteraal Consegjo Ejecutivo en abril de 2005.
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Resultado _esperado N° 2: Aumenta la eficacia del procedimiento de contratacion y siguen
mejorando el equilibrio entre hombresy mujeresy la distribucion geogr afica.

Resultados logr ados hasta la fecha

1. Cada afio se examina la dotacion de personal con los sectores y oficinas afin de localizar los
puestos vacantes y 1os que han de pasar a serlo, y preparar planes de contratacion para € bienio.
Estos examenes propiciaron unamejor planificacion de la contratacion de recursos humanos.

2.  En e marco de la politica de contratacion, se han definido claramente las funciones y
responsabilidades respectivas de los administradores en los sectores, las oficinas y las unidades
fuera de la Sede. Se delegaron alos sectores y alas oficinas agunas de las actividades y decisiones
vinculadas a la contratacion, por eemplo las decisiones en materia de nombramiento de
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales en la Sede.

3. El proceso de contratacion es més riguroso y transparente gracias a la creacion de grupos de
preseleccion y evaluacion.

4.  Se hafortalecido la responsabilidad del personal directivo en el proceso de contratacion, ya
gue participa en la seleccion de los candidatos més calificados y €l establecimiento de lalistafinal.

5.  Enlos procesos de contratacion y evaluacion del personal directivo se toman en cuenta las
competencias administrativas:

e Se ha éaborado un marco de competencias para la contratacion de administradores de
ato nivel (P-5 y categorias superiores) que se utiliza como base para evaluar los
candidatos a cargos directivos. Se emplea asimismo para evaluar el desempefio de los
administradores de alto nivel en el marco de la nueva politica de evaluacion profesional .

e Sehacreado y probado con caracter experimental un Centro de evaluacién de directivos
de ato nivel. En los proximos meses se adoptard una decision sobre la utilizacion del
Centro de evaluacion en el ambito de la contratacion.

6. Se han contratado nuevos talentos de categorias subalternas en el marco del Programa de
Jovenes Profesionales. desde 2000 se contratan cada afio diez jovenes profesionales. De los
50 jovenes profesional es contratados desde 2000, 24 procedian de paises no representadosy 38 eran
mujeres. Desde 2003 se realizaron cuatro misiones y dos seminarios relacionados con la
contratacion en beneficio de paises insuficientemente o no representados, y se intensificaron las
consultas con las Delegaciones Permanentes y las Comisiones Nacionales.

7.  La distribucion geogréfica del personal ha mejorado: a finales de 2004 € 83% de los
190 Estados Miembros estaban representados, en comparacion con el 76% en 2000.

8. A finales de 2004 se ha logrado el equilibrio entre hombres y mujeres en las categorias del
Cuadro Orgénico, D y superiores (47% son mujeres) y se ha acanzado la paridad (50%) en el
Cuadro Orgénico (por ejemplo, 61% en el grado P-1; 64% en el grado P-2; 56% en el grado P-3;
45% en el grado P-4y 37% en el grado P-5). Persiste, empero, un desequilibrio en las categorias D
y superiores, donde las mujeres representan un 22%. En 2004, 29 de los 70 nombramientos externos
eran mujeres (41%).
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Resultado _esperado N° 3. Meoran las competencias del personal de la UNESCO para
responder a las necesidades cambiantes de los programas vinculados a las prioridades
principales.

Resultados logrados hasta la fecha

1. Lafuncion deformacion y perfeccionamiento ha obtenido e reconocimiento que merece en la
Organizacion como elemento esencial de la gestion de los recursos humanos. El presupuesto de
formacién ha aumentado considerablemente, pasando de 400.000 ddlares estadounidenses en
2000-2001 a 6 millones de ddlares en 2004-2005, lo que representa el 2,3% del total de gastos de
personal. Se esperaque en el futuro alcance un 3%.

2. Se ha descentralizado & 30% de presupuesto global de formacion a los
sectores/oficinas/unidades fuera de la Sede/institutos a fin de atender mejor sus necesidades
especificas de formacion.

3. La Comision sobre Formacion y Perfeccionamiento, compuesta por representantes de todos
los sectores y algunos representantes de unidades fuera de la Sede, desempefia un papel esencial en
la determinacion de las necesidades de formacion de la Organizacion y las iniciativas que se han de
adoptar. Supervisa asimismo la gecucion de las actividades de formacién aprobadas.

4. Desde 2002 las actividades de formacion interna se han centrado en cuatro ambitos
esenciales:

e El Programa de Liderazgo y Gestion del Cambio: la mayoria de los administradores de
ato nivel (P-5 y categorias superiores) han participado en el programa; también se
introdujo en este programa la técnica de eval uacién de 360°.

e Los programas de formacion administrativa: con objeto de fortalecer las capacidades
administrativas fuera de la Sede, desde 2000 se han formado unos 100 oficiales y
auxiliares administrativos.

e Se han organizado cursos sobre la gestion basada en |os resultados, a los que han asistido
hasta la fecha mas de 200 especialistas del programa.

e Pararespaldar la aplicacion del nuevo Sistema Financiero y Presupuestario (FABS) en la
Sede, se organizaron diversos cursos y seminarios y la mayoria de los usuarios estan
familiarizados con e sistema. Fuera de la Sede, la mayoria de los oficiales
administrativos y sus equipos, que representan a unos 75 funcionarios, han recibido
capacitacion sobre FABS.

5.  Se ha elaborado un marco de competencias para los administradores de ato nivel (P-5y
categorias superiores) que se utiliza con fines de contratacion y evaluacion.

6. Se haredisefiado la ficha de datos del personal afin de acopiar y actualizar las calificaciones
personales, el historial y laexperiencia profesiona de cada funcionario.

7.  Se ha establecido mediante un cuestionario un inventario de las calificaciones y los ambitos
de competencia de los especidistas del programa del Sector de Educacion, y las carencias que sea
necesario subsanar mediante la formacion se tomaran en cuenta en e plan de formacion
para 2006-2007.
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Resultado esperado N° 4: Se mejora e desempefio del personal centrandolo en los resultados

concretos de lastareas asignadasy serefuerzala responsabilidad de los administradoresen la
evaluacion de la actuacion profesional de su personal.

Resultados logrados hasta la fecha

1.  Losfuncionarios se evallan sobre la base de resultados esperados individuales vinculados al
plan de trabajo operativo de la unidad organica, convenidos con su supervisor a comienzo del
bienio.

2. Mediante este proceso se determinan las necesidades individuales de aprendizaje y
perfeccionamiento.

3. Serefuerzalaresponsabilidad de los administradores, con la evaluacién de las competencias
de los administradores de alto nivel, asi como la inclusion de un objetivo de evaluacion
profesional del personal directivo paratodos |os supervisores.

4. Los aspectos relacionados con una mejora del desempefio se tratan mediante €
establecimiento de un plan individual de mejoradel desempefio.

Como la nueva politica de evaluacion profesional se ha introducido solamente en marzo de 2004, es
aln muy pronto para evaluar sus resultados.

Actividades futuras

27. Lasactividades futuras que se realizaran en el marco de lareforma de las politicas de recursos
humanos se centraran en las siguientes prioridades:

a)

b)

d)

f)
¢))

h)

continuacién de la aplicacion del marco de politicas de recursos humanos. Se
emprendera una evaluacion mas completa de sus resultados globales en relacion con un
periodo de tiempo mas largo;

gjecucion de la estrategia a mediano y largo plazo relativa a la dotaciéon de personal
presentada en la Parte | B), aprobada por el Consgjo Ejecutivo;

creacion y utilizacion de un sistema integrado de informacién sobre la gestion que
optimizara los procedimientos administrativos y respaldara la delegacion de autoridad a
los administradores con respecto a | os recursos humanos;

elaboracion del manual de recursos humanos en linea parafacilitar alos administradores
informacion actualizada sobre las normas, reglamentaciones, politicasy procedimientos
relacionados con la gestién de sus recursos humanos,

mayor celeridad del proceso de contratacion en cuanto a la seleccion de candidatos
sobre la base del mas alto grado de eficiencia, competencia e integridad, teniendo
debidamente en cuenta asimismo la distribucion geografica y e equilibrio entre
hombresy mujeres,

elaboracion y gecucion de iniciativas encaminadas a promover la movilidad del
personal, en especial en el Cuadro de Servicios Generales;

evaluacion del nuevo sistema de evaluacion profesional a término del ciclo de
evaluacion profesional (2006);

creacion de un sistema de recompensa y reconocimiento por contribucion sobresaliente
y buen desempefio.
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B. ESTRATEGIA AMEDIANOY LARGO PLAZO RELATIVA
A LA DOTACION DE PERSONAL DE LA UNESCO

I ntroduccion

28. La UNESCO edtd redefiniendo las prioridades de su orientacion estratégica, a saber,
Contribucién alapaz y € desarrollo humano en una era de mundializacién mediante |a educacion,
las ciencias, la cultura 'y la comunicacion. Habida cuenta de que la Organizacion procura obtener,
mantener y aumentar la eficaciay la credibilidad ante asociados fundamentales en sus principales
campos de accion, es vital que cuente con las personas idoneas, dotadas de las competencias
apropiadas, en el lugar y e momento adecuados.

29. El amplio proceso de reforma iniciado por € Director General en 1999 tenia por objeto
aumentar la pertinenciay eficiencia de la UNESCO mediante la reestructuracion de la Secretaria 'y
la reorganizacion de la estructura fuera de la Sede. También apuntaba a revitalizar el capital
humano de la Organizacién mediante la elaboracién y aplicacién de una politica general de recursos
humanos. Se espera que esta politica dé lugar a una contratacion dinamica de calidad; evaluaciones
profesionales basadas en los resultados; la evoluciéon profesional y la movilidad del personal y
competencias actualizadas. Lo que faltaba, empero, era una estrategia a mediano y largo plazo que
permitieraala Organizacién lograr €l perfil del personal requerido para poner en précticalareforma,
en consonancia con la nueva orientacion estratégica. Por consiguiente, en su 1642 reunion, el
Consgjo Ejecutivo pidié a Director Genera gue estableciera “una estrategia a mediano y largo
plazo relativa a la dotacion de personal de la UNESCO, por lo que se refiere al nimero total de
funcionarios, e equilibrio entre e personal de plantilla 'y e personal del Cuadro Organico con
contratos de corta duracion, y entre el personal dela Sedey el delas unidades fuerade la Sede”.

30. En respuesta a esta decision, se cred un grupo de trabajo compuesto por administradores de
ato nivel de los sectoresy oficinas, afin de examinar diversas cuestiones como el papel de la Sede
en relacion con € de las unidades fuera de la Sede, las funciones esenciales, e perfil de los
especialistas del programa, € equilibrio entre el personal del Cuadro Organico y €l del Cuadro de
Servicios Generales en la Sede y fuera de la Sede, y la nueva definicion de la funcién del personal
de apoyo. Basandose en las deliberaciones de este grupo, € Director General formul6 su opinion
sobre varias hipotesis fundamentales relativas a la dotacién de personal en una reunién privada del
Consgjo Ejecutivo en abril de 2003, a fin de recabar las primeras reacciones de los Estados
Miembros. Ulteriormente se celebraron consultas con unos 90 funcionarios del Cuadro Organico
del Sector de Educacion (en la Sede y fuera de ella) acerca de las calificaciones y competencias
requeridas para los especiadistas del programa. Ademas, unos 130 administradores de categoria
superior de la Sede y fuera de ella examinaron y formularon recomendaciones sobre la estrategia
relativa a la dotaciéon de personal durante la reunion mundial en marzo de 2004. El proyecto de
estrategia también se debatio con los grupos regionales del Consgjo Ejecutivo, € colectivo de
Subdirectores Generales, la Direccidén General y |as asociaciones del personal entre octubre de 2004
y marzo de 2005. De estas consultas dimanaron informacién y reacciones de gran utilidad, en las
gue la Secretaria se inspird para definir la estrategia relativa a la dotacién de persona de la
UNESCO en € futuro, propuesta en el presente documento.

31. En este documento se expone la estrategia relativa a la dotacion de personal de la UNESCO,
comprendidas las caracteristicas del personal que la Organizacion necesitara en el futuro, teniendo
en cuenta los cambios registrados en el entorno externo de la UNESCO y respondiendo a ellos, las
nuevas expectativas de los Estados Miembros y los cambios en curso en la Organizacion. Los
objetivos de |a estrategia rel ativa ala dotacion de personal consisten en garantizar que la UNESCO:
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a)  responde alas necesidades actuales y futuras de los Estados Miembros en el marco de la
gjecucion de los documentos C/4 y C/5, y se funda en la estrategia de descentralizacién
y €l conjunto de lareformarelativa alos recursos humanos;

b)  centrasus recursos humanos en los programas vinculados a las prioridades principales;

c)  cuenta con un personal flexible, movil y diversificado, esto es, e personal idéneo con
las competencias adecuadas en €l lugar y en el momento apropiados;

d) trataasusrecursos humanos como asu capital méasimportante;

€) esuna Organizacion eficaz en relacion con el costo, y dispone de un conjunto racional
de procedimientos e instrumentos administrativos para administrar eficazmente su
personal.

32. Laestrategia dimana de un panorama de la situacién que indica las tendencias y pautas que
caracterizaban a la plantilla de la UNESCO en un momento determinado (diciembre de 2004), en
relacién con la composicion del persona segun las disposiciones contractuales y las fuentes de
financiacion (Presupuesto Ordinario y recursos extrapresupuestarios), y la estructura del personal
por categoria, lugar de destino, tipo de funciones, sexo y distribucién geogréfica. No obstante, esta
estrategia no permite conocer las cifras proyectadas de la plantilla para los afios venideros sin algun
conocimiento previo de la cuantia de recursos financieros disponibles para los bienios futuros.
El presupuesto para 2006-2007 se conocera tras € debate relativo a documento 33C/5 y su
aprobacion por el Consgjo Ejecutivo y la Conferencia General en el otofio de 2005.

33. Edtaestrategia se presenta asimismo en el contexto de la modernizacion de la Secretariay el
proceso de reforma, comprendida la reforma general relativa a los recursos humanos, ya iniciada
El Director General proseguirda sus esfuerzos encaminados a que la UNESCO del futuro sea una
Organizacion a servicio de lacomunidad mundial en general y de cada Estado Miembro en el plano
local. En consecuencia, en esta estrategia se propone redisefiar: i) la composicion y la estructura del
persondl, ii) las funciones y competencias del personal y iii) la elaboracién de las politicas y los
instrumentos necesarios para lograr la transformacion deseada. Los cambios propuestos en la
estrategia deberan quedar reflgjados en la Estrategia a Plazo Medio (34 C/4) que se preparara para
2008-2013 y en €l Programay Presupuesto para 2008-2009 (34 C/5) y, de ser menester, gustarse
con arreglo a contenido de ambos documentos.

34. LaParte B constade tres seccionesy un anexo:

e EnlaSeccion |, El contexto de la estrategia relativa a la dotacion de personal, se presenta
el contexto en el que se esta elaborando dicha estrategia, comprendidas las tendencias
recientes y los problemas gue se plantean con respecto ala plantillade la UNESCO.

e En la Seccion |, Declaraciones de politica, se enuncian nueve declaraciones de politica
que laUNESCO pondra en préctica para alcanzar |os objetivos de la estrategia relativaala
dotacion de personal. La Estrategia se articula en torno a dos elementos esenciales.
El primero se basa en politicas destinadas a garantizar que la Organizacion emplee a sus
recursos humanos del modo requerido para cumplir con su mandato. Se centra
principalmente en asignar recursos humanos a los programas vinculados a las prioridades
principales de cada gran programa en la Sede y fuera de €ella, la proporcion adecuada de
personal en lared de oficinas fuera de la Sede y la eficacia en relacion con € costo de las
funciones administrativas y de apoyo. El segundo elemento esencial de la estrategia se
centra principalmente en las funciones y e perfil del personal contratado alargo plazoy a
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mediano y corto plazo y las correspondientes disposiciones y prestaciones contractuales, el
empleo de administradores nacionales, la diversidad geogréfica y el equilibrio entre
hombresy mujeres.

e En la Seccion 1, Iniciativas para aplicar la estrategia, se definen en relacion con cada
declaracion de politica una serie de iniciativas destinadas a poner en préctica la Estrategia,
los resultados que se han de lograr y los plazos propuestos.

e En & Anexo se presentainformacion detallada sobre la situacion de la dotacion de personal
de laUNESCO en diciembre de 2004.

I.  El contexto dela estrategiarelativa ala dotaciéon de personal

35. Laedtrategiarelativaala plantilla se esta elaborando en un contexto externo que ha cambiado
espectacularmente a lo largo del Ultimo decenio y seguira cambiando en el préximo, y que ademas
se caracteriza por la adopcidon de importantes iniciativas de reforma dentro del sistema de las
Naciones Unidas. En esta seccion del documento se presenta una panoramica del contexto externo
en que evoluciona la Organizacion y de las repercusiones de dicho contexto en la estrategia relativa
aladotacién de personal, asi como de los contextos estratégicos y organizativos en |os que se estan
produciendo esos cambios. También se presentan las recientes tendencias y cuestiones relacionadas
con la plantilla que se observan en la UNESCO.

36. Laindole de los conocimientos especializados que los Estados Miembros esperan obtener de
las organizaciones estd4 evolucionando también. A lo largo de los Ultimos afos, los Estados
Miembros se han dotado con capacidades propias en muchas &reas programéticas que
tradicionalmente venian egecutando las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.
Los Estados Miembros desean cada vez mas que esas organizaciones puedan proporcionarles
conocimientos més especiadlizados que antes. Esperan del sistema de las Naciones Unidas
conocimientos especializados avanzados, asesoramiento sobre politicas y apoyo centrados en
objetivos especificos, y prestaciones de servicios més €ficientes y rentables. Ademas, los
organismos de la sociedad civil se han desarrollado considerablemente y se han convertido en
protagonistas indispensables en éreas de actividad tradiciona mente cubiertas por las organizaciones
del sistema, lo cua ha conducido a éstas a establecer alianzas y acuerdos de asociacion para poder
llegar alos beneficiarios de sus programas. Ademés, € esfuerzo excepcional para reconstruir paises
gue acaban de sufrir conflictos o desastres naturales esta gjerciendo una presion sin precedentes
sobre todas las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas para obtener una reaccion
flexible y rapida por su parte, lo cual exige que € suministro de ayuda y las actividades de los
programas se gjecuten en el plazo mas breve posible.

37. Dentro del sistema de las Naciones Unidas, la Asamblea General aprobd recientemente la
aplicacion de un conjunto de medidas pidiendo a los organismos, fondos y programas del sistema
gue trabgjan en cada pais que agrupasen sus recursos y emprendiesen actividades conjuntas en
materia de programacion y cooperacion técnica. Esto significa que “la responsabilidad principal de
una actividad determinada deberia ser asumida por la entidad en mejores condiciones para €ello
[mientras que] la cooperacidn técnica deberia ser prestada en la mayor medida posible por entidades

con una presencia establecida y probada experiencia sobre el terreno” ™.

Documento de la Asamblea Genera de las Naciones Unidas, “Fortalecimiento de las Naciones Unidas. un
programa para profundizar €l cambio” (A/57/387 del 9 de septiembre de 2002, pag. 22).
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38. A laluz de esta evolucion del contexto mundial y de la consiguiente modificacion de las
necesidades y expectativas de los Estados Miembros, la UNESCO ya no es una ingtitucion
autosuficiente y ya no desempefia con total autonomia su papel dirigente en sus esferas
fundamentales de competencia. La Organizacion no solo tiene que precisar mas su perfil y volver a
definir su ventaja comparativa, sino que ademas debe actuar como un socio que comparte su papel
con la sociedad civil y abre sus puertas a grupos sociales, organizaciones no gubernamentales y
empresas privadas. Por consiguiente, para alcanzar sus objetivos, la UNESCO debera establecer
cada vez mas nuevas alianzas y asociaciones.

39. Ante esta situacion, el Director General ha adoptado una serie de iniciativas importantes en
materia de reformas. Un elemento fundamental del proceso de reforma ha consistido en replantearse
la funcion, el mandato, la orientacion estratégica y los instrumentos de gestion de la Organizacion.
La reforma emprendida por el Director General se centra en la racionalizacion de las estructuras y
procedimientos de gestion de la Organizacion, la modificacion de las politicas relativas a personal
y la aplicacion de una nueva estrategia de descentralizacion. En 1999, cuando se inici6 € proceso
de reforma, e Director General fijo cuatro objetivos: revitalizar 1os recursos humanos; fomentar €l
sentido de responsabilidad y ponerlo en préactica; ssimplificar y racionalizar la estructura de la
Secretaria; y restablecer la observancia de lasreglasy procedimientos.

40. Ademas, en estos momentos en que tiene que habérselas con restricciones presupuestarias, la
UNESCO esté haciendo mas hincapié en los resultados y la rendicién de cuentas. Por consiguiente,
esta definiendo de nuevo su ventaja comparativa, determinando cudles son sus nuevos sectores de
intervencion especificos y racionalizando sus prioridades. Asimismo, la UNESCO se esta centrando
en su funcionamiento interno y su esquema organizativo, lo cual la conduce a hacer mayor hincapié
en la busqueda de resultados y la integracion de procesos y sistemas. Al mismo tiempo, esta
tratando de poner en préactica disposiciones organizativas mas flexibles y rentables. En su calidad de
organizacion basada en e conocimiento, la UNESCO se esté orientando cada vez més hacia las
actividades de sensibilizacion, mediacion y asesoramiento sobre politicas. No obstante, con respecto
alaedtrategiarelativaa persona la cuestion que se plantea es la de conciliar dos necesidades:. lade
proporcionar asesoramiento y conocimientos técnicos avanzados a los Estados Miembros y la de
dotarse de una memoria institucional y de un sistema de gestion de los conocimientos. Para ello, la
UNESCO necesita evolucionar hacia una “combinacién de competencias’ que permita lograr un
ato nivel de especiaizacion en las esferas de competencia fundamentales y conocimientos
especializados mas centrados en |0s procesos.

41. Por lo que respecta a la descentralizacion, € proceso de reforma ha permitido reorganizar la
estructura fuera de la Sede para crear una red més eficaz de oficinas exteriores y lograr un
acercamiento més estrecho entre la UNESCO y sus elementos constitutivos. A este respecto, se
presentard al Consgo Ejecutivo en la presente reunion un documento que lleva por titulo,
“Laaplicacion raciona de la descentralizacion: examen de los progresos realizados entre 1999 y
2005"2. Las repercusiones mas importantes de |a estrategia relativa a personal consisten en velar
por que las estructuras de la red fuera de la Sede estén convenientemente provistas de personal,
permitiéndoles asi que asuman sus responsabilidades y posean la capacidad de reaccién adecuada
ante las nuevas posibilidades que se presenten. Por consiguiente, una parte del personal de la
UNESCO debe estar en condiciones de desplazarse con facilidad entre la Sede y las oficinas fuera
de ella. Esos miembros del personal deben ser moviles y flexibles y poseer una mayor capacidad
para asumir distintas responsabilidades en lugares de destino diferentes.

42. La UNESCO ha venido contratando tradicionalmente para su plantilla universitarios
especializados en las esferas de competencia de la Organizacion: educacion, ciencias, cultura y

2 Documento 171 EX/6, Parte |11, presentado en € marco del punto 5 del orden del dia.
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comunicacioén e informacion. Ahora bien, este personal tropieza con dificultades para mantenerse en
la vanguardia del saber en esos campos. Por consiguiente, la UNESCO debe complementar sus
competencias con las de expertos contratados a plazo corto y medio. La Organizacion ha empezado
a adoptar disposiciones en materia de contratos a plazo medio, a fin de emplear a personal
encargado de la gjecucién de los programas para la realizacion de proyectos de duracion limitada
financiados con recursos extrapresupuestarios. No obstante, la UNESCO necesita una mayor
flexibilidad para poder contar con las competencias de vanguardia alas que aspira.

43. En € Anexo adjunto al presente documento se suministran datos detallados sobre la evolucion
del personal y otras cuestiones conexas, de las que se hace a continuacion una presentacion sucinta.

Situacion del personal con cargo al Presupuesto Ordinario en diciembre de 2004:

a) La UNESCO emplea 1.801 personas, mientras que € nimero de puestos establecidos
asciende a 1.946, comprendido €l personal que ocupa puestos temporales.

b) La relacion entre la porcion del personal actualmente empleado en los sectores del
programa® (comprendido el que trabaja en las oficinas fuera de la Sede) y € total del
personal es de 1:1 aproximadamente (0 sea, un 56%). Esto significa que cas la mitad
del total del persona de la UNESCO se dedica directamente a la gecucion de
programas en beneficio de los Estados Miembros.

c) Ladistribucion actual del personal entre la Sede y las oficinas fuera de ésta pone de
manifiesto que, después de la reciente transferencia de 58 puestos a esas oficinas, €
28% del total del personal de la Organizacion trabaja fuera de la Sede y un 72% dentro
de ésta.

d) Tanto en la Sede como en las oficinas fuera de €ella, € 53% del personal pertenece al
Cuadro de Servicios Generales, mientras que un 42% forma parte del Cuadro Organico
y un 5% esta constituido por funcionarios de categoria superior (grado D-1,
o equivalente, y superiores). Estas cifras inducen a pensar que todavia es posible
racionalizar més las funciones, sistemas y procesos de administracion y apoyo (por
giemplo, un 42% del personal perteneciente a Cuadro de Servicios Generales gerce
funciones de apoyo ala gecucion del programay la administracion), lo cua permitiria
liberar més recursos para asignarlos a actividades y programas relacionados con las
prioridades principales.

e) Enlaactuadidad, laUNESCO emplea a45 Administradores Nacionales (NPO) en lared
de oficinas fuera de la Sede, |o cual representa un 3% del total del personal con cargo a
Presupuesto Ordinario. Con los 24 puestos restantes de Administradores Nacionales
sufragados con recursos extrapresupuestarios, el numero total de NPO asciende a 69, 1o
cual equivale a un 24% del personal del Cuadro Orgéanico de las oficinas fuera de la
Sedey aun 8% de |os efectivos totales de dicho cuadro.

f)  La distribucion actual del personal, en funcién de los tipos de contrato, pone de
manifiesto que un 97,5% del total del persona dispone de contratos de duracion
indeterminada o determinaday un 2,5% de contratos temporales.

g) Por lo que respecta aladiversidad geografica, la Organizacion ha acanzado uno de los
indices més altos de representacion de los Estados Miembros dentro del sistema de las

Segun el Apéndice V del documento C/5, se trata del personal de los Sectores Cl, CLT, ED, SCy SHS.
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Naciones Unidas. En efecto, el 83% de los Estados Miembros estan representados, pero
hay todavia 33 que no gozan de representacion alguna.

h)  Por lo que respectaal equilibrio entre los sexos, la proporcién de mujeres en el personal
del Cuadro Organico ha progresado considerablemente en la UNESCO y ha alcanzado
la paridad (esto es, 50%) en €l nivel P1-P5, lo cual representa el mejor resultado de todo
el sistema de las Naciones Unidas’. Sin embargo, sigue existiendo un desequilibrio
entre |os puestos de categoria superior, tanto en la Sede como en las oficinas fuera de
ella, ya que las mujeres representan el 22% del personal de dicha categoria (grados D-1,
0 equivalente, y superiores).

i)  Unnumero considerable de funcionarios se jubilara en los proximos 10 afios, es decir de
aqui a 2015: & 80% de los funcionarios de categoria superior (grados D-1,
o equivalente, y superiores), e 77% de los P-5, € 52% del persona del Cuadro
Orgénico y el 47% de los empleados del Cuadro de Servicios Generales’. Esta situacion
demografica es muy propicia para un rejuvenecimiento del persona y una meora
sustancia de la diversidad geogréaficay del equilibrio entre los sexos, especiamente en
los puestos de categoria superior. Asimismo, ofrece una posibilidad para remodelar €l
perfil del personal en consonancia con la evolucién del papel de la Organizacion y de
sus orientaciones estratégicas. Al mismo tiempo, todas esas jubilaciones previstas para
el préximo decenio representan un problema importante parala UNESCO en la medida
en gue pueden ocasionar una pérdida de la memoria institucional, especialmente en
ambitos fundamentales como la concepcion y gecucion de programas en beneficio de
los Estados Miembros.

44. La situacion del persona de la Organizacion con cargo a los recursos extrapresupuestarios
pone de manifiesto que, en diciembre de 2004, la UNESCO empleaba a 485 personas por ese
concepto (persona temporal, nombramientos de duracion limitada (ALD), y persona titular de
contratos UNESCO en los institutos especializados de la Organizacién). Ese personal se desglosa de
la siguiente manera:

e un 73% estd empleado en los sectores del programa, comprendidas las oficinas fuera de la
Sede;

e un 55% eran miembros del Cuadro Organico y funcionarios de categoria superior (grados
D-1, o equivalente, y superiores), mientras que un 45% pertenecia a Cuadro de Servicios
Generales, tanto en la Sede como en las oficinas fuera de la Sede;

e un 77% disponia de contratos de duracion indeterminada o determinada, un 16% de
nombramientos de duracién limitada (ALD) y un 7% de contratos temporales.

45. Se han adoptado algunas iniciativas en materia de organizacion desde el comienzo del proceso
de reforma, por gjemplo la transferencia de mas puestos a las oficinas fuera de la Sede, una
reduccion importante del nimero de puestos de categoria superior (grados D-1, o equivalente, y
superiores) y un incremento de la representacion global de las mujeres. Asimismo, durante la
elaboracion del 33 C/5 se ha realizado un esfuerzo especial para concentrar los recursos en los
ambitos prioritarios, en e marco de la asignacion presupuestaria establecida. La estrategia apunta a

4 Por ejemplo, las mujeres constituyen el 42,3% del Cuadro Organico profesional en la Secretaria de las Naciones

Unidas, el 38% enlaOIT, el 33,6% enlaOMSy e 27% enlaFAOQ.

El nimero de jubilaciones previstas para € proximo quinquenio es asimismo importante: el 53% de los
funcionarios de la categoria superior con cargo de Director o més elevado, el 41% de los P-5, €l 26% de los P-4
y € 23% del persona de la categoria de servicios generales.

5
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gue se intensifiquen los esfuerzos para que el futuro personal de la UNESCO se adapte a contexto
externo en continua mutacion y a mandato y orientacion estratégica de la Organizacion,
comprendida su aspiracion a centrar sus actividades en el programa y los resultados y ser mas
rentable.

[I. Principiosen materia de politicas

46. La estrategia en materia de persona se ha venido estructurando en torno a dos elementos
basicos: la asignacién de los recursos de personal y e perfil del personal. El primero de estos dos
elementos basicos comprende tres principios en materia de politicas y se refiere a iniciativas
destinadas a garantizar que el personal idéneo en calidad y cantidad no sblo esté asignado a lugar
adecuado en su debido tiempo, sino que ademas se concentre en las areas prioritarias de la labor de
la UNESCO. El segundo elemento bésico comprende seis principios de acciéon y se centra en €l
perfil que debe tener la plantilla en su conjunto. Este elemento basico comprende, entre otras, las
siguientes cuestiones. personal de plantillafijo, personal a corto y medio plazo y otros proveedores
de servicios. Asimismo, este elemento basico se refiere a iniciativas encaminadas a velar por que el
personal de la UNESCO posea no solo las aptitudes y competencias necesarias, incluso a nivel de
direccion, sino también la flexibilidad requerida, € equilibrio deseado y la diversidad de perfil
apropiada. También se refiere ainiciativas encaminadas a velar por que la UNESCO establezca las
correspondientes disposiciones contractuales, ventgjas y otras modalidades organizativas para su
personal.

Eje 1: Asignacion delos recur sos de personal

47. Las tres declaraciones de politica expuestas més abgjo, relativas a la asignaciéon de los
recursos de personal, se basan en el principio de que la UNESCO debe concentrar sus relativamente
escasos recursos en los programas relacionados con las prioridades principales de la Organizacion,
es decir, las de mayor provecho para los Estados Miembros. Las declaraciones de politica abordan
distintos aspectos de la asignacion de los recursos de personal y establecen, en particular, que esos
recursos deben concentrarse en los programas relacionados con las prioridades principales de la
Organizacion, que ha de asignarse a la red de oficinas fuera de la Sede un nimero de funcionarios
adecuado para acrecentar € logro de los resultados fijados por los Estados Miembros en los
documentos C/4 y C/5 y que deben racionalizarse las funciones administrativas y de apoyo, para
poder dedicar mas recursos alas funciones de gjecucion del programa.

Declaracion de politica N° 1: Los recursos de personal deben concentrarse en los programas y
actividades relacionados con las prioridades principales de la UNESCO, a fin de que haya una
correlacion mas estrecha entre los resultados buscados y 10s recur sos asignados.

48. Como demuestra la considerable mejora de los documentos C/4 y C/5, en los Ultimos afos se
ha hecho mucho por mejorar la planificacion estratégicay la gestion de los programas. Ademés, €l
ciclo de gestion del programa revisado dara lugar a muchas mejoras en sus fases de programacion,
dotacion de recursos, planificacion, supervision y evaluacion. Esta Declaracion de politica tiene por
objeto que los recursos de personal de la UNESCO estén concentrados en los programas
relacionados con las prioridades principales de la Organizacion y que los sectores y oficinas en €l
terreno dispongan del persona necesario para alcanzar los resultados fijados por los Estados
Miembros. El Director Genera ya ha tomado algunas medidas de importancia para que el
Programa y Presupuesto para 2006-2007 se centre en las prioridades principales de la
Organizacion. Ha dado instrucciones a los administradores superiores para que vinculen de manera
mas clara la asignacion de recursos propuesta con las prioridades principales y sus resultados
esperados, 10 cual ayudara a esbozar orientaciones relativas a una reestructuracion y redistribucion
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del personal en los sectores, que permitan centrarse masy enderezarse hacia los resultados globales.
También pidié a todos los Subdirectores Generales que velasen por que la Secretaria mejorase las
proporciones entre los gastos del programa y los gastos de personal y entre los sectores del
programay los servicios administrativos y de apoyo. Ademas, en € Programa y Presupuesto para
2006-2007, el Director General se comprometio a recortar las actividades de menor prioridad y
traspasar recursos de las actividades de escasa prioridad a las de prioridad elevada. Sin embargo, se
necesitaran mas recursos para reforzar las actividades de gran prioridad de los cinco sectores del
programay otros ambitos clave.

49. Unavez que &l Consgjo Ejecutivo haya aprobado el Programa y Presupuesto para 2006-2007,
el Director General llevara a cabo un nuevo examen de un amplio abanico de aspectos de la
asignacion de los recursos de personal a los programas y actividades relacionados con las
actividades principales de la Organizacion, cuyos resultados se consignardn en el Programa y
Presupuesto para 2008-2009.

Declaracién de politica N° 2: Se dotara con recursos de personal suficientes a la red de oficinas
fuera de la Sede.

50. La descentralizacion es un proceso de transformacion ingtitucional a largo plazo dirigido,
fundamentalmente, a mejorar la prestacion de servicios, la coordinacion del programa y las
actividades de extension en los paises. A ese respecto, en el examen de la aplicacion de la estrategia
de descentralizacion (cuyo informe se recoge en €l documento 171 EX/6, Parte 111) ha definido mas
detalladamente las necesidades basicas de la red de oficinas fuera de la Sede y ha aclarado los
papeles y responsabilidades de todas |as partes interesadas en |a estrategia de descentralizacion, asi
como los vinculos entre ellas, para acrecentar su cooperacion y mejorar la capacidad de gjecucion
de la Organizacion.

51. En momentos en gue la dotacion global de personal ha ido en disminucion, €l nimero de
puestos de plantilla sobre el terreno ha ido aumentando constantemente, de forma que, entre los
bienios 2000-2001 y 2004-2005, se registré un aumento neto de 46 puestos. Actualmente, el 28%
del persona de la UNESCO financiado con cargo a Programa Ordinario (véase € Cuadro | del
Anexo) trabaja fuera de la Sede. Si sdlo se toman en consideracion |os sectores del programa, la
distribucién del personal entre la Sede y lared de oficinas en €l terreno es més equilibrada, puesto
gue el 50% de los 976 funcionarios (de categorias D, Py SG) financiados con cargo a Presupuesto
Ordinario trabagja fuera de la Sede (véase el Cuadro 7 del Anexo, en cuyas cifras globales consta el
personal local de Servicios Generales de BFC en €l terreno). Estas Ultimas cifras hacen ver que la
estrategia de descentralizacion ha empezado a tener repercusiones en las pautas de la dotacion de
personal de los sectores del programa.

52. En varios discursos y documentos de politica y, més recientemente, en e Proyecto de
Programa y Presupuesto para 2006-2007 (documento 33 C/5), € Director Genera ha hecho
hincapié en su proposito de aumentar la dotacién de persona y su nivel en € terreno. A este
respecto, una de las medidas previstas consiste en designar en cada oficina multipais a un
funcionario de ato nivel, de categoria P4 o P5, con un perfil relativamente “polifacético” para que
ocupe €l cargo de Adjunto de los responsables de esas oficinas, desempefiando distintas funciones,
como la de mentor de funcionarios jovenes, sustituto de su superior en las obligaciones de
representacion ante las autoridades nacionales, €l sistema de las Naciones Unidas, etc. También se
propone que las oficinas multipais y nacionales recurran con mayor frecuencia a la contratacion de
administradores nacionales, personal temporal y consultores que presten servicios especializados de
breve duracion. Ademés, e objetivo de la estrategia de descentralizacion consiste en mejorar la
eficiencia globa de la gecucion aunando todos los recursos humanos disponibles en la
Organizacion, tanto en la Sede como en € terreno. A este respecto, las oficinas y asesores
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regionales estaran preparados para apoyar a las oficinas multipais y nacionales en calidad de
especialistas superiores del programay se hara un repertorio de las competencias del personal (de la
Sedey €l terreno) para poder mejorar el recurso alas capacidades “de guardia’.

Declaracién de politica N° 3: Tanto en la Sede como en la red de oficinas sobre €l terreno, las
funciones administrativas y de apoyo se cumpliran con una mayor eficiencia en funcion de sus
costos, para dedicar recursos a los programas y actividades relacionados con las prioridades
principales.

53. Actuamente, € 34% de los recursos de personal financiados con cargo al Presupuesto
Ordinario, como los funcionarios de ADM y BFC en la Sede, y de ERC y HRM, se dedica a prestar
apoyo a la gjecucion del programay la administracion. Ademas, e 6% del personal financiado por
el Presupuesto Ordinario —es decir, los funcionarios de AFR, BB, BPI y BSP-, trabgja en servicios
relacionados con el programa (véanse los Cuadros 5y 6 del Anexo). Aun es posible alcanzar una
mayor eficiencia econdmica y seguir racionalizando los métodos y procedimientos de trabajo de
agunas esferas de esas funciones administrativas y de apoyo. En lo que respecta a los
procedimientos institucionales, laintroduccién del FABS pone claramente de manifiesto la voluntad
de la UNESCO de racionalizar y automatizar 1os de sus servicios centrales. En los Ultimos afios se
han transferido algunas responsabilidades financieras, administrativas y de gestion de los recursos
humanos alos sectores y oficinas fuera de la Sede mediante la creacion de Oficinas Ejecutivas (EO)
y Oficinas Administrativas (AO) para mejorar la eficiencia econémica y la responsabilizacion y
rendicion de cuentas del personal directivo.

54. En e marco del Programay Presupuesto para 2006-2007, € Director General ya ha adoptado
medidas para redistribuir los recursos de persona entre los programas y actividades relacionados
con las prioridades principales, 1o cual ha acarreado una reduccién de los recursos asignados a las
funciones administrativas, que ha dado lugar a la aplicacién de una amplia gama de disposiciones
pararacionalizar y mejorar dichas funciones. Sin embargo, aln se pueden introducir otras mejoras.

55. Una vez que la Conferencia General haya aprobado el Programa y Presupuesto para
2006-2007, el Director General efectuara un examen global de las responsabilidades, funciones y
procedimientos administrativos y de apoyo. Con los resultados de ese examen se definiran las
actividades bésicas de cada uno de dichos ambitos, se aclarardn los papeles de los principales
agentes administrativos y de apoyo, se regjustaran las principales funciones administrativas y de
apoyo, se racionalizardn y simplificaran los procedimientos administrativos y se determinara el
modo de g ecucion de esas funciones de mayor eficiencia econdmica, comprendida la delegacion de
mas responsabilidades a los administradores y Oficinas Ejecutivas y € recurso a modalidades
aternativas de dotacion de recursos. Los principales objetivos de este examen consisten en lograr
gue se redicen las funciones con la mayor eficiencia econémica posible y, por lo tanto, con un
minimo de recursos, y en que se redistribuya el personal gque desempefia funciones administrativasy
de apoyo entre los programas relacionados con las principal es prioridades.

Eje 2: Perfil del personal

56. Las seis declaraciones de politica expuestas méas abajo se basan en e principio de que la
UNESCO necesita un personal competente, profesional, cumplidor, polifacético, variado, con
movilidad y dedicado a su trabgjo de modo que pueda lograr las metas fijadas por los Estados
Miembros en los documentos C/4 y C/5. El objetivo de estas declaraciones de politica es que €l
personal de la UNESCO posea las aptitudes y competencias requeridas, |a flexibilidad necesaria'y
el perfil equilibrado y variado que es de desear. Se centran en las funciones y los perfiles de los
funcionarios titulares de contratos de larga, corta y mediana duracion, en la contratacion de més
Administradores Nacionales y en la distribucion geogréfica'y el equilibrio entre ambos sexos. Su
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propésito es ademéas que la UNESCO implante las disposiciones contractuales y prestaciones
sociales adecuadas, asi como otras disposiciones institucionales, para su personal.

Declaracién de politica N° 4: Se seguiré fortaleciendo las capacidades de gestiéon a fin de que los
administradores supervisen unidades de talla apropiada, se les haya delegado facultades para la
toma de decisiones adecuada y rindan cuentas sobre el gercicio de esas facultades.

57. Actuamente, los administradores (de categoria P-5 o superior) tienen en promedio seis
personas bajos sus érdenes; por consiguiente, la piramide de la toma de decisiones es pronunciada;
cuando en una institucién hay pirdmides de esa clase, suele haber demoras importantes en la
circulacion de la informacion (de arriba abgjo y en sentido inverso), retrasos considerables en la
adopcion de decisiones, un gran niumero de niveles jerarquicos, una excesiva formalidad en la
comunicacion institucional, elevados gastos de personal y administrativos, menores probabilidades
de gue se trabaje en equipo y en colaboracion y una mayor competencia por los recursos. Si bien
suele ser cierto que en las tareas intelectuales la proporcion de empleados respecto a los
administradores es menor que en otros ambitos laborales, la proporcion existente en la UNESCO
parece bastante baja y costosa, incluso s se toma en consideracion e hecho de que muchos
administradores dedican una cantidad importante de tiempo al trabajo sustantivo.

58. Desde 2000 se ha hecho mucho por racionalizar y reducir el persona directivo de la
Organizacion y por crear puestos de ese nivel en € terreno. Sin embargo, visto € promedio de
persona subalterno con que cuentan los administradores, serd preciso examinar mas a fondo el
alcance de la responsabilidad de la gestion.

59. El Director General llevard a cabo un estudio institucional en el que se examinarén diversas
cuestiones relacionadas con latalla de las unidades de trabajo y €l acance del control de la gestion.
En ese estudio se formulardn recomendaciones sobre la estructura de los sectores y servicios
centrales, € estado de la gestion de los Directores de Divisiones y los Jefes de Secciones y la
posibilidad de reducir mas e nimero de administradores de nivel medio y superior para poder
aumentar el nimero de puestos centrados exclusivamente en |os programas.

60. Este estudio dependera de los resultados de los exdmenes mencionados anteriormente (véanse
los parrafos 49 y 55) y ademas esta vinculado alalabor del Servicio de Supervision Interna sobre el
marco de la delegacion de la autoridad para la toma de decisiones y la rendicion de cuentas a los
administradores de la Sede y las oficinas en €l terreno.

Declaracion de politica N° 5: Habra dos modalidades de empleo bien establecidas, a saber: i) una
plantilla flexible, estratégica y con movilidad de funcionarios permanentes contratados a largo
plazo, y ii) personal contratado por periodos cortos a medianos (por una duracién maxima de
cuatro afos) y prestatarios de servicios que incrementaran la capacidad de gecucion de la
UNESCO.

61. En diciembre de 2004, la plantilla de la UNESCO ascendia a un total de 2.286 personas que
se distribuian de la siguiente manera: 1.801 funcionarios financiados con cargo a Presupuesto
Ordinario, € 97,5% de los cuales estaba empleado con contratos de duracion indeterminada o
determinada y €l 2,5% con contratos temporales, y 485 funcionarios financiados con recursos
extrapresupuestarios, el 77% de los cuales tenia contratos de duracion indeterminada o determinada,
el 16% contratos de duracion limitaday e 7% contratos de persona temporero (véase el Cuadro 3
del Anexo). Ademas, la UNESCO emplea a otros prestatarios de servicios, que no son miembros
del personal, como persona supernumerario, consultores y personas titulares de contratos con pago
de honorarios en la Sede y titulares de contratos de servicios y contratos en virtud de servicios
especiales en € terreno.
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M odalidades de empleo

62. Visto que con toda seguridad seguird siendo necesario recurrir a prestatarios de servicios
exteriores, la dificultad que afronta la UNESCO va més ala de la forma en que administra a sus
funcionariosy radica, més bien, en lamanera de administrar el conjunto del personal, comprendidos
los funcionarios. Los problemas especificos que deben examinarse comprenden: la evolucion del
papel del personal actual de la UNESCO, las aptitudes y competencias necesarias para los futuros
funcionarios de la UNESCO y la manera de administrar la considerable inversion de la
Organizacion en asistencia de corta duracion y tempora en tanto que elemento estratégico del
activo para alcanzar los resultados del programa.

63. A laluz delacomposicion del conjunto del personal, la Organizacion definira con claridad las
funciones y los perfiles de los funcionarios con contratos de larga duracion —os que mantendrén la
memoria ingtitucional y e conocimiento de los programas de la UNESCO. Simultaneamente, se
necesitaran empleados competentes que trabagjen con contratos de duracion corta y mediana.
Estadistincion conlleva € recurso a dos modalidades de empleo en la Organizacion: una, de larga
duraciény, laotra, de duracién cortay mediana. La primera modalidad se aplicara a funcionarios de
todos los niveles que realizaran las actividades fundamentales de forma flexible, estratégica y con
movilidad. La segunda (por una duracion méxima de cuatro afios) se aplicard a los funcionarios y
otros prestatarios de servicios que la UNESCO necesite durante periodos cortos y medianos.

64. Los funcionarios con contratos de larga duracion trabgjaran en todos los ambitos de la labor
de la UNESCO, tanto en la Sede como en € terreno. Por un lado, desempefiaran la funcién,
necesaria y conveniente, de memoria ingtitucional, y la Organizacién se beneficiara de la
competenciay los conocimientos que hayan adquirido a lo largo de afios de experiencia en €l plano
mundial o internacional. Por otro lado, desempefiardn un papel directivo habilitando a la
Organizacion para cumplir su mandato. También actuaran como |os mediadores, catalizadores y
administradores de programas que la UNESCO necesita para gjecutar una labor de calidad. Seran
titulares de contratos de larga duracion y renovados.

65. Para complementar las funciones directivas y la estabilidad institucionales que proporcionara
la contratacion de larga duracion, en lo relativo a las actividades especificas que han de gecutarse
en un tiempo o en un lugar determinados la UNESCO recurrira a la modalidad de empleo de
duracion cortay mediana. Este grupo de personas estara integrado por personal titular de contratos
de duracion breve o mediana y otros prestatarios de servicios. Formardn parte de é expertos
destacados que posean las competencias avanzadas que necesite la UNESCO en un momento
determinado y personal de proyectos contratado para €ecutar actividades especificas.
Estamodalidad de empleo se aplicara también a especialistas administrativos y de apoyo y podra
incluir a persona auxiliar y administrativo necesario para realizar tareas de breve y mediana
duracion.

66. Ambas modalidades de empleo requeriran disposiciones contractuales, prestaciones,
necesidades de personal, criterios de contratacion, asi como mecanismos de evaluacion, nuevos o
gue se revisen los existentes, ademas de la prevision de posibilidades de carrera profesiona del
personal con contratos de larga duracion.

Capacidad derespuesta rapida

67. Puesto que en los Ultimos afios la UNESCO ha participado cada vez con mas frecuencia en
actividades de reconstruccién en paises que han atravesado conflictos politicos o en actividades de
prevencion y reconstruccion en paises damnificados por catastrofes naturales, la Organizacion tiene
gque megorar su capacidad institucional de enviar personal en casos de emergencia y por cortos
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periodos de tiempo para ocuparse de esas misiones. La UNESCO no cuenta con el personal
necesario para hacer frente a esas situaciones, ni con mecanismos gue cubran completamente las
necesidades del personal en esos casos. Asimismo, es importante reconocer que el personal que
actla en situaciones de ese tipo tiene que tener una formacion y capacidades especificas, por
gjemplo, ser conscientes de las cuestiones de seguridad.

68. Por lo tanto, la UNESCO debera adoptar medidas y establecer mecanismos en materia de
dotacion de personal que le permitan tener una capacidad de respuesta rgpida en esas situaciones.
Para ello sera preciso definir las capacidades exigidas segin las distintas situaciones en las que
interviene la Organizacion, elaborar programas especificos de formacion del personal para hacer
frente a situaciones posbélicas y los casos de desastres naturales y revisar las disposiciones
administrativas existentes y adaptarlas a un despliegue rapido de personal.

Funcionarios encargados del programa

69. Como € papel de la Organizacion ha ido evolucionando, sus principales funciones seran
impulsar, negociar, contratar expertos externos, mediar y administrar los programas y proyectos.
Por esta razon, la UNESCO necesita dos tipos de funcionarios encargados del programa: los
administradores y funcionarios del programa y los expertos de alto nivel. Los administradores y
funcionarios del programa son los que poseen conocimientos importantes sobre el ambito de
competencia, asi como capacidades de administracion del proyecto, creacién de redes, promocion y
mediacion. Son los catalizadores del cambio y seran funcionarios con contratos de larga duracion.
Los expertos de alto nivel son personas que poseen los conocimientos avanzados y la experiencia
pertinentes en los &mbitos principales del programa, que la UNESCO necesita en un momento
determinado para redlizar actividades concretas. Seran titulares de contratos de breve o mediana
duracion, que se financiardn ora con cargo a Presupuesto Ordinario, ora mediante recursos
extrapresupuestarios.

Declaracion de politica N° 6: Serecurrira a mas Administradores Nacionales.

70. En diciembre de 2004, la UNESCO empleaba 69 Administradores Nacionales (NPO) en su
red de oficinas fuera de la Sede (45 con cargo a Presupuesto Ordinario y 24 financiados con
recursos extrapresupuestarios). Representan €l 24% de los funcionarios del Cuadro Organico sobre
el terreno (que son en total 285, de los cuales 219 con cargo a Presupuesto Ordinario y
66 financiados con fondos extrapresupuestarios) y €l 8% del total de funcionarios del Cuadro
Orgénico (vale decir, 902, de los cuales 738 con cargo a Presupuesto Ordinario y 164 financiados
con fondos extrapresupuestarios).

71. Dado que la Organizacion necesita fortalecer las capacidades profesionales en sus oficinas
fuera de la Sede, tendra que recurrir ala reserva de personas formadas y experimentadas existente
en los paises para aumentar € nimero de Administradores Nacionales. Para ello, definira las
funciones bésicas de esos funcionarios, revisara sus perfiles profesionales generales, definira los
criterios de contratacion y los planes de formacién y evolucién profesional de esos funcionarios.

Declaracién _de politica N° 7: Se aumentaran las competencias del personal del Cuadro de
Servicios Generales para que desempefie nuevas funciones.

72. Como las tecnologias de la informacion han cambiado profundamente la naturaleza del
trabajo de los funcionarios del Cuadro Orgénico y del persona del Cuadro de Servicios Generales,
las divisiones que existian antiguamente respecto de algunas tareas ya no son tan nitidas. Por lo
tanto, habra que definir claramente las funciones y competencias con miras ala plena utilizacion de
la totalidad de los recursos humanos de la Organizacion. Con este fin, los funcionarios del Cuadro
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de Servicios Generales desempefiaran tres funciones principales: ayudantes del programa,
ayudantes administrativos y asistentes personales. Asimismo, se definirén claramente las tareas que
incumben a otros puestos “independientes’ que corresponden a esta categoria de personal.

73. Los ayudantes del programa respaldaran la labor de los administradores y funcionarios del
programa en la Sede y en las oficinas fuera de ella. Su funcién principal seré acopiar, actualizar y
analizar datos, mantener las bases de datos y los archivos electronicos; elaborar observaciones y
recomendaciones basandose en |os datos acopiados; participar en las reunionesy debates relativos a
su trabajo con los administradores y funcionarios del programa; desempefiar otras funciones de
apoyo a programa. Los ayudantes administrativos respaldardn la labor de los funcionarios
administrativos del Cuadro Organico. El trabgjo especifico de los ayudantes administrativos
dependera de sus distintas misiones. Los asistentes personales trabajaran como colaboradores
directos del personal del Cuadro Organico de nivel D-1 y superior. Por lo tanto, se estableceran
nuevos planes de carrera'y posibilidades de evolucién para € personal que desempefia cada tipo de
funcion, afin de permitir el avance profesional y la movilidad funcional.

Declaracion _de politica N° 8 La UNESCO aumentara mas la diversidad geografica y el
equilibrio entre hombresy mujeres de su plantilla.

74. Durante € Ultimo bienio la Secretaria adoptd algunas medidas concretas para mejorar la
distribucion geogréafica del personal. Se sigue desplegando esfuerzos para aumentar € nimero de
candidatos competentes de los Estados Miembros no representados o insuficientemente
representados a puestos vacantes en la Secretaria. Igualmente, se fortalecio el programa de jévenes
profesionales a fin de integrar especialistas jovenes competentes de los Estados Miembros no
representados o insuficientemente representados. Ademas, la Conferencia General ha establecido €l
objetivo concreto de lograr que, como minimo, € 50% de los puestos abiertos a candidaturas
externas sean ocupados por candidatos de Estados Miembros no representados o insuficientemente
representados.

75. En cuanto a equilibrio entre hombres y mujeres, la UNESCO ha logrado muy buenos
resultados desde 2000 aumentando constantemente la representacion de las mujeres en el Cuadro
Organico y categorias superiores, habiendo pasado su proporcion del 46% al 50% en 2004 (véase el
Cuadro 9 del Anexo). En diciembre de 2004, las mujeres representaban €l 47% del personal del
Cuadro Organico y de categoria D y superiores. No obstante, existe alin un desequilibrio en los
niveles de director y superiores, en los que la proporcion de mujeres es solo del 22%. El Director
General proseguira esforzandose en lograr que se contrate a mas mujeres en todos los niveles de la
Organizacion, en particular en los puestos mas elevados. El objetivo para 2015 es lograr que, como
minimo, el 40% de los puestos de alto nivel sean ocupados por mujeres.

Declaracion de politica N° 9: En su reforma global de los recursos humanos, la UNESCO se ha
comprometido a contratar y conservar a personas altamente capacitadas, y a proporcionar un
entorno laboral estimulante.

76. LaUNESCO se enfrenta a una serie de problemas para contratar personal capacitado. Por un
lado, 430 funcionarios se jubilaran en los proximos cinco afios (vale decir, de 2005 a 2009 inclusive)
y otros 372 en los seis afos siguientes (de 2010 a 2015), como se observa en e Cuadro 11 del
Anexo. Una cantidad importante de estos funcionarios son de categoria D y P-5 (50 de categoria D
y superiores, es decir, €l 53% de los 95 funcionarios de ato nivel actuales, y 69 de categoria P-5,
el 41% del total del personal del Cuadro Orgéanico y categorias superiores que se jubilara en los
proximos cinco afos. Esta situacion demografica ofrece grandes posibilidades de rejuvenecimiento
del personal y de mejorar sustancialmente la diversidad geogréfica general y € equilibrio entre
hombres y mujeres, en particular en los niveles superiores. Al mismo tiempo, la cantidad de
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funcionarios que se jubilaran tanto dentro de cinco afios como dentro de diez plantea un grave
problema a la Organizacion en |o que respecta ala posible pérdida de su memoriainstitucional.

77. Por otra parte, las pautas demograficas mundiales indican que habra escasez de oferta de
mano de obra, a resultas de la cual en € préximo decenio la UNESCO se enfrentard a una
competencia sin precedentes para obtener profesionales jovenes competentes y profesionales
experimentados y avezados de nivel medio. Por lo tanto, la Organizacién debe aumentar la
competencia de su persona, megorar la moral y la motivacion y aumentar la flexibilidad y la
movilidad del personal. Al mismo tiempo, a fin de ser elegida por los profesionales, tendra que
ofrecer un entorno laboral estimulante y condiciones de empleo atractivas.

78. Es necesario adoptar varias medidas adicionales, por gemplo, planear la sucesiéon para
determinar si es mejor reemplazar a los funcionarios jubilados capacitando al personal existente o
contratando fuera de la Organizacion; elaborar un marco de competencias para los funcionarios de
nivel P-1 a P-4y los funcionarios del Cuadro de Servicios Generaes; formular y aplicar planes de
formacion y capacitacion para apoyar los marcos de competencias, acuerdos contractuales y
prestaciones apropiados que promuevan laimagen de la UNESCO como empleador interesante.

[I1. Iniciativas paraaplicar la estrategia

79. En €l cuadro siguiente se propone una serie de iniciativas correspondientes a cada declaracion
de politica con miras a aplicar la estrategia, los resultados que se espera lograr y los
correspondientes calendarios.

Declaracion _de politica N° 1: Los recursos de personal deben concentrarse en los programas y
actividades relacionados con las prioridades principales de la UNESCO, a fin de que haya una
correlacidén mas estrecha entre los resultados buscados y |os recursos asignados.

Resultados esperados

Iniciativas para aplicar la estrategia

Calendario

En e Programa y Presupuesto
para 2008-2009 habra un
desplazamiento més importante

Efectuar un examen de todas | as cuestiones de
caracter general relacionadas con la asignacion
de recursos de personal alos programas

dentro de cada sector del programaalos
programasy actividades relacionados con las
principales prioridades de la Organizacion;

3. Laadecuada asignacion de personal del
programaen la Sedey en lared de oficinas
fuera de la Sede, teniendo en cuentala
necesidad de un enfoque diferenciado entre

distintos sectores, segin su tamafio y laindole

de sus programas.

Los trabajos
comenzaran en abril
de 2005 y terminaran

en laasignacion de recursos relacionados con las principales prioridades, en | en mayo de 2006 para
hacialos programas particular: gue figuren en las
riﬁgior;agﬁglog Cl)ars gﬁgggf%% 1. Laasignacion delos recursos globales de grgplrgﬁgs relativas a
princip 9 ' personal y financieros a cada sector del Pregupu est% para
programa, 2008-2009 y en el
2. Laasignacién de los recursos de personal documento 34 C/4.
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Declaracion de politica N° 2: Se dotaré con recursos de personal suficientes ala red de oficinas fuera de
la Sede.

Resultados esperados Iniciativas para aplicar la estrategia Calendario
Las estructuras de lared de Se adoptaran las siguientes iniciativas, que se
oficinas fuera de la Sede examinaran en el marco del Informe del Director

tendran los recursos humanos | General sobre ladescentralizacion (Parte |11 del
suficientes, que les permitan documento 171 EX/6):

asumir sus responsabilidades y
adaptarse alas nuevas
posibilidades.

e Revisar los recursos asignados alas funciones | Abril 2005 —mayo
de apoyo en las oficinas fuera de la Sede 2006 para que figuren
(Declaracion de politica N° 3); en e documento

34 C/5

e Emplear de un modo mas sistematico alos 2006 en adelante
Administradores Nacionales (Declaracién de
politica N° 6), alos expertos contratados por
breve duracion paratareas especializadasy a
personal temporal en los Grupos de paises,

e Efectuar un planeamiento anticipado de la Diciembre de 2005
contratacion y larotacion de losjefes delas
oficinas fuera de la Sede (Declaracion de
politicaN° 9);

e Describir y situar las competencias del 2008-2009
personal en toda la Organizacion;

e Asegurarse de que cada oficinafuerade la 2006 en adelante
Sede cuenta con suficientes capacidades
administrativas y de que sus funcionarios
poseen una buena capacitacién (Declaracion
de politicaN° 3);

e Velar por que cada oficina multipais tengaun | 2005 en adelante
subjefe de nivel P-4 o P-5.
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Declaracion de politica N° 3: Tanto en la Sede como en la red de oficinas sobre €l terreno, las funciones
administrativas y de apoyo se cumplirdn con una mayor eficiencia en funcion de sus costos, para
dedicar recursos a los programas y actividades relacionados con las prioridades principales.

Resultados esperados

Iniciativas para aplicar la estrategia

Calendario

e Lasfunciones de apoyoy
administrativas estén
claramente definidas y
racionalizadasy se cumplen
de un modo €ficaz en
relacion con los costos.

e Sereduceny reasignan los
recursos de personal
dedicados a funciones
administrativasy de apoyo
y sereasignan alos
programas relacionados con
las prioridades principal es.

Efectuar un examen afondo de |las funciones de

apoyo y administrativas afin de:

1. Definir las funciones bésicas en cada uno de
es0s ambitos;

2. Aclarar €l papel de las personas clave que
realizan las funciones de apoyo y
administrativas y eliminar la duplicacion;

3. Reestructurar las principales funciones de
apoyo y administrativas,

4. Raciondizar y simplificar los procedimientos
administrativos;

5. Definir los enfoques més eficaces con
respecto alos costos para cumplir esas

funciones, en particular una mayor delegacion

de responsabilidades a los administradores y
Oficinas Ejecutivasy €l recurso a acuerdos
para alegar fondos alternativos.

Lostrabajos se
iniciaran en abril de
2005y terminarén en
mayo de 2006 afin de
gue figuren en las
propuestas destinadas
a Programay
Presupuesto para
2008-2009y en €l
documento 34 C/4.
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Declaracion _de politica N° 4: Se seguira fortaleciendo las capacidades de gestion a fin de que los
administradores supervisen unidades de talla apropiada, se les haya delegado facultades para la toma de
decisiones adecuada y rindan cuentas sobre € gjercicio de esas facultades.

Resultados esperados Iniciativas para aplicar la estrategia Calendario
e Aumento del nimero de 1. Redlizar un examen ingtitucional de diversas -
funcionarios dependientes cuestiones relativas a las responsabilidades y 1E|) Ac:jir?r?tr:g?:rzlgg& a
de cada administrador, con el tamario de las unidades de trabajo y el cambios en @
la consecuencia de una alcance del control administrativo. Programay
mayor autonomia del Presupuesto para
personal, unamayor rapidez 2008-2009y en e
en latoma de decisionesy documento 34 C/4.
una mayor flexibilidad S
institucional .
¢ Reduccion de los puestos de
niveles alto y medio.
e Aumento del nimero de
puestos que concentran su
labor exclusivamente en los
programas.
e Mayor comprensién delos |2. Completar el marco de delegacion de Abril 2005
administradores de toda la atribuciones en la Sede y las oficinas fuera de
Organizacion de sus la Sede;
funci onesy 3. Elaborar y aplicar contratos de garantia de Bienio 2006-2007
responsabilidades. resultados para los administradores de alto
e Mgjor definicion dela nvel - Enero de 2006
rendicion de cuentasy 4, Establecer un comité instituciona de
responsabilizacion de los rendicion de cuentas presidido por €
administradores. Subdirector General;
5. Hacer que el programa de formacién sobre Yaredizado
direccién y cambios administrativos sea
obligatorio paratodos los administradores de
ato nivel.
e Laformacionyaseimparte. |6. Preparar eimpartir formacion técnica, sobre | 2005-2007
temas como: rendicién de cuentas,
programacion de las Naciones Unidas,
busqueda de fondos, planeamiento del
programa, administracion 'y evaluacion.
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Declaracion de politica N° 5: Habra dos modalidades de empleo bien establecidas, a saber: i) una
plantilla flexible, estratégica y con movilidad de funcionarios permanentes contratados a largo plazo, y
ii) personal contratado por periodos cortos a medianos (por una duracién maxima de cuatro afios) y
prestatarios de servicios que incrementaran la capacidad de gjecucion de la UNESCO.

Resultados esperados Iniciativas para aplicar la estrategia Calendario
Yaexisten las politicas e 1. Establecer las dos modalidades de empleo de | 2008-2009
instrumentos en materia de la Organizacién;

dotacion de personal que
definen las dos modalidades de
empleoy los perfiles
profesionales del personal del
programa. e Unamodalidad de empleo de brevey
mediana duracion de expertos que gjerzan
funciones de asesoramiento especializado
avanzado y complementen al personal
basico.

¢ Unamodalidad de empleo de larga
duracién de persona queredlice las
funciones bésicas;

2. Definir los perfiles profesionales genéricos
del personal del programa:

e Administradoresy funcionarios del
programa con contratos de larga duracién
gue posean conoci mientos sustantivos en
el ambito de su especiaidad y capacidades
de gestién de proyectos, promocion y
creacion de redes; y

o Expertos destacados contratados por
periodos breves y medianos parala
gjecucion del programa, que posean
conocimientos avanzados y experiencia
pertinentes en los principal es ambitos del
programa.

3. Determinar l0s nuevos requisitos en materia
de personal y los correspondientes acuerdos
contractuales, con inclusién de:

e Acuerdos contractual es nuevos o
revisados,

e Requisitos de personal y criterios de
contrataci 6n nuevos o revisados;

¢ Procesos de evaluacion nuevos o
revisados;

o Planes de carrera paralos funcionarios
titulares de contratos de larga duracion.
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Existencia de mecanismos para
que la Organizacién esté mejor
preparada para responder alas
necesidades posteriores alos
conflictosy alas situaciones de
catéstrofe natural.

4. Adquirir una capacidad de respuesta répida:

Pidiendo a cada sector que definalos tipos
de situacion en los que interviene la
UNESCO;

Definiendo las capacidades que debe tener
€l personal;

Revisando las disposiciones
administrativas existentes con miras a
adaptarlas al despliegue rapido de
personal;

Estableciendo unalistadel personal
interno gque puede ser desplegado;

Elaborando una lista de recursos humanos
externos con experiencia;

Creando médul os especificos de
formacién del personal que habra de
ocuparse de situaciones posbélicas y de
catastrofe natural.

Diciembre de 2005

Diciembre de 2005

Diciembre de 2005

Diciembre de 2006

Diciembre de 2006

Diciembre de 2006

Declaracion de politica N° 6: Serecurrird a mas Administradores Nacionales.

lared de oficinas fuerade la
Sede.

Definiendo |las funciones basicas de los
Administradores Nacionales;

Revisando los requisitos de capacitacion
profesional general de los Administradores
Nacionaes;

Definiendo los criterios de contratacion de los
Administradores Nacionaes;

Definiendo planes de formacién y
perfeccionamiento profesional de los
Administradores Nacionales.

Resultados esper ados Iniciativas para aplicar la estrategia Calendario
Aumento del nimero de , - :

o . Fortalecer la capacidad de |as oficinas fuera de la | Septiembre de 2005-
administradores nacionales en Sede mayo de 2006
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Declaracion de politica N° 7: Se aumentaran las competencias del personal del Cuadro de Servicios
Generales para que desempefie nuevas funciones.

Resultados esperados

Iniciativas para aplicar la estrategia

Calendario

1. Sefortaleceranlas
funciones del personal del
Cuadro de Servicios
Generades.

2 Sealcanzara una proporcion
entre ayudantes y
profesionales de uno atres.

3. Sedefiniran claramente las
responsabilidades
“independientes’.

1. Definir tres funciones principalesy requisitos
de capacitacion para el personal del Cuadro
de Servicios Generales;

e Ayudantes del programa;
e Ayudantes administrativos,
o Agistentes personales.

2. Elaborar planes de carreray posibilidades de
progreso que permitan el avance profesional y
lamovilidad funcional.

2008-

2009

Declaracion de politica N° 8: La UNESCO aumentara maés la diversidad geogréfica y e equilibrio entre
hombresy mujeres de su plantilla.

Resultados esperados

Iniciativas para aplicar la estrategia

Calendario

Reduccion de la cantidad de
paises no representados o
insuficientemente
representados.

1. Evauar las consecuencias de las jubilaciones
en ladistribucién geogréficay en el equilibrio
entre hombres y mujeres para elaborar el
oportuno plan de accioén;

Diciembre de 2005

2. Establecer objetivos de contratacion para cada
bienio, teniendo en cuenta los datos relativos
alasjubilaciones eintegrar contratos de
garantia de resultados paralos
administradores de alto nivel.

Bienio 2006-2007

e El 50% de |os puestos estara | Proseguir |os esfuerzos para obtener mayor En curso
ocupado por nacionalesde | cantidad de candidatos competentes procedentes
paises no representados o de paises no representados o insuficientemente
insuficientemente representados.
representados.

e Alcanzar un porcentgje del 2015

40% de mujeres entre los
funcionarios de alto nivel.
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Declaracion _de politica N° 9: En su reforma global de los recursos humanos, la UNESCO se ha
comprometido a contratar y conservar a personas altamente capacitadas, y a proporcionar un entorno
laboral estimulante.

Resultados esperados Iniciativas para aplicar la estrategia Calendario
e Aumentodelas 1. Establecer procesos de planeamiento de la Diciembre de 2005
competencias del personal; sucesion;
¢ Mayor moral y mativacion; 2 Elaborar 2008-2009
e Mayoresflexibilidad y e Marcos de competencias para el personal
movilidad del personal. de categoria P-1 a P-4;

¢ Planesde formaciény perfeccionamiento
profesional para apoyar el marco de
competenciasy ponerlos en préactica;

e Acuerdos contractualesy prestaciones
apropiados que hagan de la UNESCO un
empleador interesante.

Conclusion

80. Los objetivos de la estrategia de personal consisten en que la UNESCO disponga de los
funcionarios adecuados dotados de las competencias pertinentes en el lugar y el momento oportunos
y en que la Organizacion pueda atender las necesidades actuales y futuras de los Estados Miembros
focalizando sus recursos de persona en sus objetivos estratégicos y programas y actividades
relacionados con las prioridades principales.

8l. La estrategia de personal que se propone dimana de la orientacion estratégica de la
Organizacion (documentos C/5 'y C/4), su estrategia de descentralizacion y lareforma general de los
recursos humanos. Una vez aplicada, se espera que dé |os siguientes resultados:

d un desplazamiento ulterior de la asignacién de recursos hacia los programas y
actividades de la Organizacion relacionados con las prioridades principales,

b) ladotacién con funcionarios suficientes de las estructuras en red sobre € terreno, para
gue puedan desempefiar sus responsabilidades y responder a las nuevas oportunidades
que se presenten;

c)  un desempefio mas eficaz en funcion de los costos de las funciones administrativas y de
apoyo, gracias a lo cua se disminuyan los recursos de personal consagrados a esas
funciones y se liberen otros para los programas y actividades relacionados con las
prioridades principales;

d) unameoradelacapacidad de gestion gracias a:

1) el aumento del nimero de funcionarios que respondan directamente ante gestores
concretos, lo cual acrecerala autonomia de los funcionarios, acelerarala adopcion
de decisiones y aumentara la flexibilidad institucional; la reduccién del numero de
puestos de nivel superior y medio y e aumento de los puestos consagrados
Unicamente alos programas,

if)  una mayor comprension de los gestores de toda la Organizacion de sus funciones
y responsabilidades respectivas;
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iii)  unsistemabien definido y operativo de responsabilizacion de la gestion;

iv) unadefinicion més clara de las dos modalidades de empleo y de los dos tipos de
personal del programa, con un marco de competencias definido de los
funcionarios de nivel P-1 a P-4,

v)  unaceficaz receptividad de la Organizacion con miras alareconstruccion de paises
gue han sufrido conflictos o catastrofes natural es;

vi) un aumento del numero de funcionarios del Cuadro Orgénico y categorias
superiores nacionales en las oficinas fuera de la Sede;

vii) unamejora significativa de las funciones desempefiadas por los funcionarios de la
categoria de Servicios Generales,

viii) unadistribucion geograficadel personal mas equitativa;

iX) un 40% de mujeres en los niveles superiores en 2015 y una paridad real entre los
sexos en todos los niveles,

X)  unameoraimportante delaflexibilidad y lamovilidad del personal.

82. Los resultados mas importantes que se espera alcanzar con € proceso de reforma general
puesto en marcha por el Director General, del que forma parte |la estrategia de personal, son que la
UNESCO dd futuro sea mas €ficiente y eficaz en funcion de los costos, capaz de prestar a sus
mandantes servicios de programacion pertinentes y de calidad que satisfagan sus necesidades
fundamentales en el plano local, contribuyendo de ese modo concretamente a desarrollo y la paz
sostenibles.

Proyecto de decision

83. A laluz de lo anterior, el Consgo Ejecutivo tal vez desee adoptar € siguiente proyecto de
decision:
El Consgjo Ejecutivo,

1. Teniendo presentes la Resolucion 32 C/6 (l), la Decision 169EX/3.3 (1) y la
Decision 170 EX/3.2 (11),

2. Habiendo examinado el documento 171 EX/6, Partel,

3. Acoge con agrado la informacion detallada facilitada y toma nota de la labor llevada a
cabo en lo tocante a la puesta en practica del marco general de lareforma de la politica
de recursos humanos;

4. Expresa su estima por los resultados alcanzados, en particular la observancia de las
normas 'y procedimientos, la transparencia del proceso de contratacion y el aumento de
laimportancia de lafuncion de formacion y desarrollo;

5.  Suscribe la estrategia de personal amedio y largo plazo einvitaa Director Genera a
a) seguir gecutando e marco general de la reforma de la politica de recursos
humanos; y

b) aplicar la estrategia de personal a medio y largo plazo teniendo en cuenta los
futuros programas y presupuestos aprobados de la Organizacion.
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ANEXO
LA SITUACION ACTUAL DE LA PLANTILLA

En este Anexo se presenta una panoramica de la composicion y estructura actuales del
personal dela UNESCO® y algunas de | as pautas méas importantes en diciembre de 2004.

Cantidad total de personal

El nimero de funcionarios de la UNESCO financiados con cargo atodas las fuentes de fondos

ha disminuido considerablemente desde 1980, de 3.225 en enero de 1980 a 2.180 en diciembre
de 2004.

En e marco del Presupuesto Ordinario (gréfico infra), la reduccion general ha afectado
fundamentalmente a funcionarios de la categoria de Servicios Generales, cuyo nimero paso de
1.507 a 922 (una disminucion del 38,8%, es decir, 585 funcionarios). La disminucion del nimero de

funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores fue menos importante, de 905 a 738
(una disminucién del 10%, es decir, 92 funcionarios).

Evolution of staff* under theregular budget from January 1980 to December 2004,
by category
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Evolution des postes du Programme ordinaire dejanvier 1980 a décembre 2004, par catégorie
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En los datos recogidos en este Anexo no se incluye a personal como los supernumerarios, titulares de un
Acuerdo de Servicios Especiales, titulares de un contrato de serviciosy consultores.
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Composicion dela plantilla

En cuanto ala composicion de la plantilla, la mayoria de los funcionarios de la UNESCO son
titulares de contratos de duracion indeterminada’ o de duracion determinada (el 97,5% de los
funcionarios con cargo al Presupuesto Ordinario y € 77% de los funcionarios con cargo a fondos
extrapresupuestarios). El porcentgje de funcionarios titulares de contratos temporales representa
el 2,5% del total con cargo al Presupuesto Ordinario y € 7% del personal con cargo a fondos
extrapresupuestarios (véanse los Cuadros 1 a 3). Estos datos ponen de manifiesto el volumen de
trabajo administrativo grande y laborioso a que da lugar la renovacion de los contratos de duracion
determinada, que tienen una vigencia de dos afios.

Table1:

Composition of staff by contractual arrangement and location
(regular budget), December 2004

0, Reqular budget

Typeof HO % Fidd % Total °roaby
Contract contract
Indeterminate 110 79% 30 21% 140 7.8% Indeter Fixed-term
Fixed-Term 1145 71% 470 29% 1615 89.7% 7,8% t BT

0, 0, 0,
Temporary 38 83% 8 17% 46 2.6% remporaty /\7’
Total 1293 72% 508 28% 1801 100% 2.6%

(RP: 1,801)

Tableau1- Composition du personnel par arrangement contractuel et lieu d'affectation
(budget ordinaire), décembre 2004

Hors % Hors Pourcentage

Type de contrat Siege % Seége .. o Totd total par

Siege Seége

contrat
Durée indéterminée 110  79% 30 21% 140 7,8%
Durée limitée 1145 71% 470 29% 1615 89,7%
Temporaire 38 83% 8 17% 46 2,6%
Total 1293 72% 508 28% 1801 100%

Budget ordinaire

Durée Durée limitée
indéterminée 89,7%
7,8%
Temporaire /

2,6%

(PO : 1.801)

En 1987 se dgj6 de expedir contratos de duracién indeterminada.
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Table 2:

Composition of staff* by contractual arrangement and location
(extrabudgetary funds), December 2004

Typeof HQ % Fidd % Total % Total by Extrabudgetary funds

Contract contract

Indeterminate 13 76% 4 24% 17 4% Indeter-

Fixed-term 196 55% 160 45% 356 73% minate Fixed-term
Temporary 29 91% 3 9% 32 7% 4% 73%
ALD 44 55% 36 45% 80 16% ALD

Total 282 58% 203 42% 485 100% 16%

Temporary
7%

(ExB: 485)

(*) Including staff holding UNESCO contractsin Institutes.

Tableau 2- Composition du personnel* par arrangement contractuel et lieu d'affectation
(fonds extrabudgétair es), décembre 2004

! Hors % Hors Pourcentage
Type de contrat Siege % Seége .. . Totd total par
Siege Sege
contrat
Durée indéterminée 13 76% 4 24% 17 4%
Durée limitée 196 55% 160 45% 356 73%
Temporaire 29 91% 3 9% 32 7%
EDL 44 55% 36 45% 80 16%
Total 282 58% 203 42% 485 100%

(*)  Ycomprisles membres du personnel titulaires de contrats de I'UNESCO dans lesinstituts.

Fonds extrabudgétaires

Durée
indéterminée
4%

Durée limitée
73%

EDL
16%

Temporaire

7% o
(Fonds extrabudgétaires : 485)
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Table 3:

Composition of overall staff by contractual arrangement and location
(regular budget and extrabudgetary funds), December 2004

TOTAL (RP+EXB)

Type of . % Total b

C)(grr)nract HQ % Fied % Totd contrac>’: Indeter-

Indeterminate 123 78% 34 22% 157 6.9% ”g'gi/ff

Fixed-Term 1341 68% 630 32% 1971 86.2%  ALD Fixed-term
Temporary 67 86% 11 14% 78 34%  35% 86.2%
ALD 44 55% 36 45% 80 35%  Temporary

Total 1575 69% 711 31% 2286 100% 3,4%

(Total: 2,286)

Tableau 3- Composition de ['effectif total par arrangement contractuel et par lieu
d'affectation (budget ordinaire et fonds extrabudgétair€), décembr e 2004

. Hors % Hors Pourcentage

Typedecontrat  Siége % Sege s R Totd total par

Siege  Sége

contrat
Durée indéterminée 123 78% 34 22% 157 6,9%
Durée limitée 1341 68% 630 32% 1971 86,2%
Temporaire 67 86% 11 14% 78 3,4%
EDL 44 55% 36 45% 80 3,5%
Total 1575 69% 711  31% 2286 100%

TOTAL (PO+Fonds extrabudgétaires)

Durée
indéterminée

6,9% Durée limitée

86,2%
EDL

3,5%

Temporaire
3,4%

(Total : 2 286)
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Estructura del personal

En los cuadros siguientes (4 a 9) se facilitainformacion acerca de la estructura del personal de
la UNESCO, por categorias y grados, ubicaciones, &reas funcionaes, sectores del programa
y fuentes de los fondos.

Personal contratado con cargo al Presupuesto Ordinario, por categoriasy grados

El Cuadro 4 muestra que se trata del 5% del personal de categoria D y superiores, e 42% del
personal del Cuadro Organico (39% P internacionalesy 3% P nacionales) y del 53% de la categoria
de Servicios Generales.

Table 4:
Distribution of staff* by category and grade under theregular budget, December 2004
Staff by 0 . 0 % of
Grade HQ % Field % Total Total
D and above 57 60% 38 40% 95 5%
P5 126 75% 43 25% 169 10% Professional staff pyramid
P4 134 78% 37 22% 171 10%
P3 123 66% 62 34% 185 11%
P2 108 82% 24 18% 132 8%
P1 28 78% 8 2% 36 2%
NO 0% 45 100% 45 3%
Total P 519 70% 219 30% 738 42%
GS 679 74% 243 26% 922 53%
Total 1255 72% 500 28% 1755 100%
(*) excluding temporary staff.

Tableau 4 - Répartition du personnel” par catégorie et par classe, postes du budget ordinaire,

décembre 2004
Effectif par . Hors Pourcentage
classe Siege % Sidge % Tota du total
D et fonction-
naires derang
supérieur 57 60% 38 40% 95 5%
P-5 126 75% 43 25% 169 10%
P-4 134 78% 37 22% 171 10%
P-3 123 66% 62 34% 185 11%
P-2 108 82% 24 18% 132 8%
P-1 28 78% 8 22% 36 2%
NO 0% 45 100% 45 3%
Total P 519 70% 219 30% 738 42%
GS 679 74% 243 26% 922 53%
Total 1255 72% 500 28% 1755 100%

(*)  Personnel temporaire non compris.
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Pyramide du personnel du cadre organique

D+:95

= P-5:169

P-4:171
P-3:185
pP-2:132

La estructura de los funcionarios del Cuadro Organico pone de manifiesto que estan
distribuidos parejamente entre todos los grados, como puede observarse en e gréfico infra
(en promedio, € 24% en cada grado, cuando se suman los grados P-1y P-2).

Distribution of staff* under theregular budget by category, December 2004

NO D and above
3% 5%

(*) excluding temporary staff.

Répartition du personnel” dont les services sont financés par le budget ordinaire,
par catégorie, décembre 2004

D et
fonctionnaires
de rang
supérieur
5%

NO
3%

(*)  Personnel temporaire non compris.
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Funcionarios con cargo al Presupuesto Ordinario, por ubicaciones

En cuanto a la ubicacién de los funcionarios, el gréfico siguiente muestra que €l 72% de los
funcionarios con cargo a Presupuesto Ordinario trabgjaen la Sede, y €l 28% fuera de la Sede.

Distribution of staff under theregular budget by category and location, December 2004

HQ
(1255)
TOTAL

WP+ BDandabove OG (1755)

Répartition du personnel dont les services sont financés par le budget ordinaire,
par catégorie et par lieu d'affectation, décembre 2004

Hors Siege
(500)

(1255)

TOTAL
(1755)
P~ D et fonctionnaires de rang supérieur OG

Funcionarios con cargo al Presupuesto Ordinario, por &reasfuncionales

El Cuadro 5 infra presenta el nimero de puestos de plantilla cuya financiacién se prevé en €l
documento 32 C/5y el nimero de funcionarios por areas funcionales en diciembre de 2004. Aunque
el 54% de los puestos de plantilla esta asignado a los sectores del programa, en realidad se trata del
56% del total de los funcionarios con cargo a Presupuesto Ordinario. Aungue € 33% de |os puestos
de plantilla estd asignado a apoyo a la gecucién del programa y administracion, estos servicios
comprenden el 34% del total de funcionarios con cargo a Presupuesto Ordinario, y aunque € 9%
de los puestos de plantilla esta asignado a servicios relacionados con el programa, €l 6% del total de
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los funcionarios con cargo a Presupuesto Ordinario trabaja en estos servicios. Estos datos muestran
gue mas de la mitad de los funcionarios con cargo a Presupuesto Ordinario de la Sedey fuerade la
Sede estan asignados a los sectores del programa (56%) y que €l 40% esta asignado a apoyo ala
gjecucion del programay administracion y a servicios relacionados con éste.

Table5:

Number of established posts & staff* under the regular budget by category and functional
area, December 2004

Support for programme

Gover nan;sl‘iamd General Programmes ProgralS:rrcieC:Selated execution and TOTAL
&y Administration

Posts % Staff % Posts %  Staff % Posts % Staff % Posts %  Saff %  Posts Staff
an?)C(ej 9 9% 7 7% 68 69% 69 73% 6 6% 6 6% 15 15% 13 14% 98 95
P5toP1 44 6% 35 5% 484 61% 405 58% 62 8% 55 8% 197 25% 198 29% 787 693
GSHQ 32 1% 31 5% 239 32% 214 32% 52 7% 45 7% 426 57% 389 57% 749 679
NO + GS
inthe 260 83% 288 94% 48 15% - - 4 1% 312 308
Field
TOTAL 85 4% 73 4% 1051 54% 976 56% 168 9% 106 6% 642 33% 600 34% 1946 1755
(*)Excluding temporary staff

In accordance with 32 C/5:

- Governance and general policy :ODG, I10S, LA, SCG and SCX

- Programmes:. Cl, CLT, ED, SC, SHS, and BFC in the Field

- Programme related services : AFR, BB, BPI and BSP

- Support for programme execution and administration: ADM, BFC at HQ, ERC and HRM

Tableau 5- Nombre de postes éablis et de fonctionnairest (budget ordinaire)

par catégorie et par domaine fonctionnel, décembre 2004

Soutien de|'exécution du

Politique générale et Direction Programmes Servicesliés au programme programme et administration TOTAL
0 Fonction- 0 0 Fonction- o 0 Fonction- 0 Fonction- Fonction-

Postes % e — % Postes o TS % Postes % e — Postes % T — Postes e —
D et fonction-
naires de rang 9 MW 7 7% 68 69% 69 73% 6 6% 6 6% 15 15% 13 14% 98 95
supérieur
P-5aP-1 44 6% 35 5% 484 61% 405 58% 62 8% 55 8% 197 25% 198 29% 787 693
GS-Siege 32 4% 31 5% 239 32% 214 32% 52 7% 45 7% 426 57% 389 57% 749 679
NO + h
Sigge GShors 260 83% 2838  94% 48 15% 4 1% 312 308
TOTAL 8 0 73 0 1051 1 976 1 168 0 106 642 0 600 1946 1755

(*)  Personnel temporaire non compris.

Conformément au 32 C/5 :
- Politique générale et Direction : ODG, |0S LA, SCG et SCX
- Programmes: Cl, CLT, ED, SC, SHSet BFC hors Sége

- Servicesliésau programme : AFR, BB, BPI et BSP
- Soutien de I'exécution du programme et administration : ADM, BFC au Sege, ERC et HRM.
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El Cuadro 6 infra recoge la estructura del personal en la Sede y fuera de la Sede por areas funcionales,
detallando en particular la distribucién de los funcionarios de categoria P: €l 61% del total de los
funcionarios del Cuadro Organico (es decir, 450 sobre 738) pertenecen alos sectores del programa.

Table6:
Number of staff* under the regular budget by category and functional area, December 2004
Governance Programme S;Jgprcg;qfnc:re
Grade and General %| Programmes % related % P g % Total
Poli services execution and
i Administration
D and above 7 ™% 69 73% 6 6% 13 14% 95
P5 8 5% 108 64% 15 % 38 22% 169
P4 8 5% 92 54% 13 8% 58 34% 171
P3 8 4% 114 62% 14 8% 49 26% 185
P2 8 6% 78 59% 10 8% 36 27% 132
P1 3 &% 13 36% 3 &% 17 47% 36
NO 0% 45 100% . . . . 45
Total P 35 5% 450 61% 55 7% 198 27% 738
G 31 3% 457 50% 45 5% 389 42% 922
TOTAL 73 4% 976 56% 106 6% 600 34% 1755
(*)Excluding temporary staff
In accordance with 32 C/5:
- Governance and general policy: ODG, I0S, LA, SCG and SCX
- Programmes: Cl, CLT, ED, SC, SHS and BFC in the Field
- Programme related services: AFR, BB, BPI and BSP
- Support for programme execution and administration: ADM, BFC at HQ, ERC, HRM, MDS
Tableau 6 - Nombre de fonctionnair es* (budget ordinaire) par catégorie
et par domaine fonctionnel, décembre 2004
Palitique Servicesliés 'So,ut|e_n de
- Pro- I'exécution du
Grade générale % % au % f oar amme et % Total
et Direction grammes programme progre .
administration
D et fonctionnaires
de rang supérieur 7 7% 69 73% 6 6% 13 14% 95
P-5 8 5% 108 64% 15 9% 38 22% 169
P-4 8 5% 92 54% 13 8% 58 34% 171
P-3 8 4% 114 62% 14 8% 49 26% 185
P-2 8 6% 78 59% 10 8% 36 27% 132
P-1 3 8% 13 36% 3 8% 17 47% 36
NO 0% 45 100% . . . . 45
Total P 35 5% 450 61% 55 7% 198 27% 738
G 31 3% 457 50% 45 5% 389 42% 922
TOTAL 73 4% 976 56% 106 6% 600 34%| 1755

(*)  Personnel temporaire non compris.

Conformément au 32 C/5 :

- Politique générale et Direction : ODG, I0S, LA, SCG et SCX

- Programmes: CI, CLT, ED, SC, SHSet BFC hors Sége

- Servicesliésau programme : AFR, BB, BPI et BSP

- Soutien de I'exécution du programme et administration : ADM, BFC au Sége, ERC et HRM.
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Personal con cargo al Presupuesto Ordinario, por sectoresdel programa

El Cuadro 7 muestra que los 976 funcionarios asignados a los sectores del programa estan
distribuidos parejamente entre la Sede (50%) y fuera de la Sede (50%). Esta estructura muestra los
progresos alcanzados por la estrategia de descentralizacion, que tiene por objeto situar a los
funcionarios del programa més cerca de los mandantes de la UNESCO.

Table7:
Breakdown of the number of staff* under the regular budget by programme sector**, December 2004
350
Sector HQ  %| Fied o Total PP 321
sector 300 |
BFC - - 321 100%| 321 33%
ED 144 65% 77 35%|| 221 23% 250 21
CLT 120 79% 31 21%|| 151 15% T
sC 106 78% 30 22%| 136  14% & 200 +
cl 58 67% 28 33%|| 8 % ; 1B
SHS 56 92% 5 8%| 61 6% 2 150 1
Total 484 50%| 492  50%| 976 100% Z ool 86
(*) Excluding temporary staff. 61
(** ) In accordance with document 32 C/5 (excluding BFC 50 1
at Headquarters that are counted for in support for

programme execution and administration).

BFC ED CLT SC Cl SHS

Tableau 7- Répartition des effectifs* relevant du budget ordinaire,
par Secteur du programme**, décembre 2004

Secteur Siege % HO s %|| Tota % par

Siege secteur
BFC - - 321 100%| 321 33%
ED 144  65% 77 35% 221 23%
CLT 120 7% 31 21% 151 15%
SC 106 78% 30 22% 136 14%
Cl 58 67% 28 33% 86 9%
SHS 56 92% 5 8% 61 6%
Total 484  50% 492 50% 976 100%

(*)  Horspersonnel temporaire.
(**) Conformément au 32 C/5 (non compris BFC au Siége, qui est comptabilisé dans e soutien a I'exécution et I'administration
du programme).

350

321
300

200 -

151

150 | 136

100 | 86

61

Nombre de membres du personnel

BFC ED CLT SC Cl SHS
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Equilibrio entrelos sexos entre los funcionarios del Cuadro Organicoy categorias superiores

El Cuadro 8 recoge la distribucion por sexos de los funcionarios del Cuadro Organico
y niveles superiores de la Organizacion. En genera, por 1o que se refiere a los funcionarios con
cargo al Presupuesto Ordinario, las mujeres representan € 47% de los funcionarios de categoria P
y niveles superiores. Aunque en la categoria P el 50% de los funcionarios son mujeres, existe un
desequilibrio en las categorias D y superiores, entre las que representan € 22% en diciembre
de 2004.

Table8:

Gender breakdown of Professional staff* and above under theregular budget by grade,
December 2004

Grade F %F M %M Total DDG
DDG 0% 1 100% 1 aoc[1][7]
ADG 113% 7 8% 8 p2 [7[16]
D2 7 30% 16 70% 23 o1 [ s0 |
D1 13 21% 50 79% 63
P5 63 37% 106 63% 169 ps [ ] 106 |
P4 77 45% 94 55% 171 P4 77 [ o4 |
P3 104 56% 81 44% 185 P3| 104 [ 81 |
P2 85 64% 47 36% 132 P2 5 [ o |
P1 22 61% 14 3% 36 p1 [22 1
NO 21 47% 24 53% 45 | g;
Total 393 47% 440 53% 833 No [2] 2

0 5‘0 1(;0 1;30 2(;0

Tableau 8- Répartition par sexe des agents du cadre organique* et des catégories
supérieuresrelevant du budget ordinaire, par grade, décembre 2004

Grade F %F M %M Totd DDGE

DDG 0% 1 100% 1 ADG

ADG 1 13% 7  88% 8 o2 [7

D-2 7 30% 16 70% 23 o1 [B] w0 ]

D-1 13 21% 50 79% 63 i

P-5 63 37% 106 63% 169 Ps5 | = | 6 |

P-4 77 45% 94 55% 171 - -~ | ” |

P-3 104 56% 81 44% 185 - ™ | = |

P-2 85 64% 47 36% 132 oo = B

P-1 22 61% 14 39% 36 b1 T

NO 21 47% 24  53% 45 1 oF

Total 393 47% 440 53% 833 No TET 22 oM
0 56 :IL;O :léO 260

(*) Horspersonnel temporaire.
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En cuanto a la evolucion, la UNESCO ha alcanzado buenos resultados desde 2000 al haber
mejorado constantemente la representacion de las mujeres del Cuadro Organico, del 46% en 2000
al 50% en 2004, como puede verse en € Cuadro 9 infra.

Table9:

Evolution of the number of women in the P category* and above from 2000 to 2004

Y ear

2000 2001 2002 2003 2004
D+ Staff 130 125 20 96 95
D+ Female Staff 27 26 20 20 21
%F 21% 21% 22% 21% 22%
P5 & P4 Staff** 364 369 355 351 344
P5 & P4 Female Staff 118 130 128 135 140
%F 32% 35% 36% 38% 41%
Professional Staff 706 708 693 713 738
Professional Female Staff 324 336 332 347 372
%F 46% 47% 48% 49%  50%
Total Staff (P& D+) 836 833 783 809 833
Female Staff (P& D+) 351 362 352 367 393
%F 42% 43% 45% 45% 47%
(*) excluding temporary staff
(**) including NO-D
Tableau 9- Evolution du nombre de

femmes dans
et les catégories supérieures entre 2000 et 2004

Année

2000 2001 2002 2003 2004
D+, 130 125 90 96 95
dont femmes 27 26 20 20 21
% femmes 21% 21% 22% 21% 22%
P-5et P-4,%* 364 369 355 351 344
dont femmes 118 130 128 135 140
% femmes 32% 35% 36% 38% 41%
Cadre organique, 706 708 693 713 738
dont femmes 324 336 332 347 372
% femmes 46% 47% 48% 49%  50%
Total (PetD+), 836 833 783 809 833
dont femmes (P et D+) 351 362 352 367 393
% femmes 42% 43% 45% 45% 47%

(*) Horspersonnel temporaire.
(**) NO-D compris.

le

cadre

organique*
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Diversidad geogr &fica

En diciembre de 2004, estaban representadas 158 nacionalidades en la Secretaria en puestos con cargo
a Presupuesto Ordinario sometidos a distribucién geogréfica; es uno de los indices mayores de
representacion entre los organismos especiaizados del sistema de las Naciones Unidas’. La distribucion de
los Estados Miembros conforme a su diversidad geogréfica es como sigue: 73 Estados Miembros (38%)
estan representados normalmente; 26 (14%) estén sobrerrepresentados; 59 (31%) estan infrarrepresentados y
33 (17%) no estan representados.

El personal dedireccién y la proporcion del control

El Cuadro 10 infra facilita informacion acerca de la distribucion del personal de direccion y el
personal supervisado con cargo a Presupuesto Ordinario. Como la funcién de direccién comienza a nivel de
P-5 (Jefe de Seccidn), la UNESCO tiene 265 directores para un total de 1.536 funcionarios supervisados, |0
cual da una proporcién de control por término medio de 6 funcionarios por cada administrador.

Table 10:
Distribution of total staff* under the regular budget by function, December 2004

Grade Staff %
D and above 95
P5 170
Total Managers 265 15%
P4 175
P3 189
P2 134
P1 43
NO 45
GS 950

Total Supervised 1536 85% 0

TOTAL 1801 100%

(*) including temporary staff

Tableau 10 - Répartition del'effectif total*, inscrit au budget ordinaire, par fonction, décembre 2004

Grade Effectif %
D et rang supérieur
95
P-5 170
Total cadres 265 15%
P-4 175
P-3 189
pP-2 134
P-1 43
NO 45
GS 950

Total subordonnés 1536 85%

TOTAL 1801 100%
(*)  Personnel temporaire compris

La Secretaria de las Naciones Unidas ocupa €l primer puesto con solo 17 Estados Miembros no representados
o infrarrepresentados (7 no representados y 10 infrarrepresentados).
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Previsiones sobre jubilaciones

En los cinco afios proximos (es decir, de 2005 a 2009) 430 funcionarios (el 25% de la plantilla
actual) con cargo a Presupuesto Ordinario llegardn a la edad de jubilacion obligatoria y otros
372 funcionarios (el 21% de la plantilla) 1o hardn en 2015. Un nimero importante de €ellos se
encuentra en los niveles de Director y Cuadro Orgénico. El Cuadro 11 infra ilustra como
50 funcionarios de nivel D y superior se retiraran en el proximo quinguenio, es decir, el 53% de los
95 funcionarios actuales de categoria D y categorias superiores. Ademés, 69 P-5 se jubilaran en €l
proximo quinguenio, es decir, el 41% de los funcionarios de categoria P-5 con cargo a Presupuesto
Ordinario. Esta situacion demogréfica ofrece grandes posibilidades de rejuvenecer la plantilla y
mejorar considerablemente la diversidad geografica genera y el equilibro entre los sexos en los
niveles superiores. Al mismo tiempo, tanto las pautas quinquenal como decenal de jubilacion
representan un problema importante para la UNESCO por |0 que se refiere a la posible pérdida de
memoriainstitucional .

Table11:

Number of anticipated retirements of staff* under theregular budget, by category,
December 2004

Between
Grade 2005 % 2006 % 2007 % 2008 % 2009 % Total 2010and %
2015
D and above 15 16% 3 3% 11 12% 8 8% 13 14% 50 26 27%
P5 15 9% 10 6% 16 9% 15 9% 13 8% 69 57 34%
P4 10 6% 9 5% 7 4% 8 5% 11 6% 45 44 26%
P3 3 2% 6 3% 2 1% 7 4% 7 4% 25 20 11%
P2 5 4% 2 2% 8 6% 3 2% 3 2% 21 13 10%
P1 0% 0% 0% 0% 1 3% 1 0%
NO 3 ™ 0% 0% 1 2% 2 4% 6 12 27%
GS 49 5% 34 4% 41 4% 38 4% 51 6% 213 200 22%
TOTAL 100 6% 64 4% 85 5% 80 5% 101 6% 430 372 21%

(*)Excluding temporary staff

Tableau 11 -Nombre prévu de départs a la retraite de membres du personnel* occupant des
postesinscrits au budget ordinaire, par catégorie, décembre 2004

Entre
Grade 2005 % 2006 % 2007 % 2008 % 2009 % Total  2010et %

2015
D et rang
Supérieur 15 16% 3 3% 11 12% 8 8% 13 14% 50 26 27%
P-5 15 9% 10 6% 16 9% 15 9% 13 8% 69 57 34%
P-4 10 6% 9 5% 7 4% 8 5% 11 6% 45 44 26%
P-3 3 2% 6 3% 2 1% 7 4% 7 4% 25 20 11%
P-2 5 4% 2 2% 8 % 3 2% 3 2% 21 13 10%
P-1 0% 0% 0% 0% 1 3% 1 0%
NO 3 7% 0% 0% 1 2% 2 4% 6 12 27%
GS 49 5% 34 1% 11 1% 38 4% 51 6% 213 200 22%
TOTAL 100 6% 64 4% 85 5% 80 5% 101 6% 430 372 21%

(*) Horspersonnel temporaire.
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Rate of anticipated retirements of staff under the regular budget, by category,
December 2004

D+ 53%

20% |

P5 41%
P4 26% é _ 48%
P3 14% il
P2 16%  |:10%:] 74%
p1 3% [ 97%

NO [ 13%

25%

60%

GS 23%

55% [

TOTAL

54% |

O Between 2005 and 2009 B Between 2010 and 2015 0O After 2015

Taux prévusdedépartsalaretraite de membres du personne occupant des postesinscrits au
budget ordinaire, par catégorie, décembre 2004

D+ 53%

20% |

P-5 25%

P-4
76%
74%
97%
60%
GS 23% 55% |
TOTAL 54% |

O Entre 2005 et 2009 [ Entre 2010 et 2015 OAprés 2015
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INFORME DEL DIRECTOR GENERAL SOBRE EL PROCESO DE REFORMA

PARTE |

ADDENDUM

POLITICA DE PERSONAL

RESUMEN

De conformidad con lo dispuesto en e punto 2805.7 del Manual
Administrativo de la UNESCO, e Sindicato del Persona de la UNESCO
(STU) presenta sus observaciones sobre el informe del Director General.
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A. POLITICA DE PERSONAL
Contratacion, ascensosy formacion

1. Antetodo el Sindicato del Persona de la UNESCO (STU) desea sefidar que, a tiempo que €l
Director General prevé una reestructuracion de la Secretaria y una reduccién de la plantilla de
personal, en 2004 se cubrieron 125 puestos del Cuadro Organico y Categorias Superiores, las mas
de las veces sin respetar 1os principios de contratacion establecidos en la nueva politica (circular
administrativa N° 2191 del 29 de septiembre de 2003).

2. El STU sefia6 todas las irregularidades cometidas a la atencion de los responsables de la
Administracion, y en especial de la Oficina de Gestién de Recursos Humanos (HRM), pero no se ha
adoptado ninguna medida correctiva. El persona considera que precisamente es HRM la que
mantiene las practicas irregulares. Hace tiempo que e STU advierte que no son los reglamentos
(antiguos 0 nuevos) los que generan deficiencias, sino que la mala gestion del persona en la
UNESCO dimana del incumplimiento de esos textos.

3. Pesealos cambiosintroducidos en |os procedimientos de ascenso, debido a que no se aplican,
generalmente los funcionarios que se benefician de un ascenso o obtienen (independientemente de
gue lo merezcan o0 no) gracias a las simpatias de los superiores jerarquicos y no a criterios
equitativos.

4. En la medida en que las decisiones estan descentralizadas a los sectores y oficinas, la
formacion y € perfeccionamiento del personal se concede, a igual que los ascensos, en funcion de
criterios irracionales, subjetivos y no equitativos. La formacion de 180 atos funcionarios con
respecto alos métodos de supervision y gestion deberia haber propiciado una disminucion del acoso
moral, préctica que ha pasado a ser corriente en la Secretariay queda sisteméti camente impune.

5. El persona de la UNESCO desea perfeccionarse y no puede sino aspirar a una politica justa
fundada en la calidad y no en la cantidad. Cabe sefidlar que no se practica ninguin seguimiento para
medir el aprendizaje y sus efectos en el rendimiento del trabajo en la Secretaria. Ademés, hay que
tener en cuenta gue numerosos colegas tienen tal carga de trabajo que no pueden acudir a cursos de
formacién por falta de tiempo.

Marco general paralareformadelas politicas de recur sos humanos

6. Entre 2002 y 2004 € Consgjo Consultivo de Politicas de Personal (ACPP) tuvo que trabajar
bajo la presion constante gercida por HRM para que formulara recomendaciones a Director
General. El STU celebra que las mas de las veces el Director General haya suscrito la opinion del
ACPP, pero -desgraciadamente- HRM obstaculiza la circulacion directa de la informacion entre los
miembros del ACPPy el Director General. Asi, e ACPP hubo de trabajar con premura durante una
reunion muy densa en noviembre-diciembre de 2003 sobre €l proyecto de politica contra el acoso
pero, en junio de 2004, el Director General aln no habia recibido €l informe del ACPP y hasta la
fecha no se ha publicado la circular administrativa correspondiente.

7.  Peseaunanetamejorade lapolitica, el incumplimiento de las normas de gestion del personal
ha dado lugar a resultados desastrosos y una desmoralizacion del personal. EI STU informé al
Consgjo Ejecutivo sobre esta situacion con motivo de la intervencion de su Presidente ante la
Comision FA en la 1702 reunion.
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8. El STU renuncié a los contactos periddicos con sus interlocutores habituales con € fin de
sefidar a la atencion de la Direccion General las carencias de HRM. Gracias a Presidente de la
Comision FA, a que e STU agradece € sincero interés que manifestd por e desamparo del
personal, asi como a la innegable voluntad del Director General Adjunto de reanudar € didogo
entre el personal y los responsables de alto nivel, el STU confia en poder contribuir alainstauracion
de unareal transparenciay equidad en la gestion de los recursos humanos, condiciones que distan
mucho de imperar en la actualidad.

B. ESTRATEGIA AMEDIANOY LARGO PLAZO RELATIVA A LA DOTACION DE
PERSONAL DE LA UNESCO

9. El persona de la UNESCO tiene plena conciencia de la obligacion de la Organizacion de
adaptarse a los cambios cada vez mas rapidos y universales del mundo actual. No obstante, no
compartimos la vision pesimista segun la cual € porvenir de la humanidad se caracterizara sobre
todo por una serie de catastrofes naturales y guerras. Las intervenciones de emergencia no pueden
ser larazon principal de la reestructuracion de la Secretaria 'y de los programas de la Organizacion;
la seguridad y la lucha contra €l terrorismo son necesarias, pero no deben ser utilizadas como
pretexto para estareforma.

10. Nos aprestamos a celebrar el 60° aniversario de la UNESCO, que sin embargo ha sabido
permanecer joven, pues no ha dejado de adaptarse, a veces incluso anticiparse a los importantes
cambios registrados en el mundo. En calidad de organismo “intelectual”, la UNESCO ha sido con
frecuencia e foro mundial donde se sefidlaban los hitos en la evolucién de la comunidad
internacional. Del informe del Secretario General de las Naciones Unidas destinado a la reunion de
Jefes de Estado y de Gobierno de septiembre de 2005 se desprende que la reestructuracion de las
Secretarias del conjunto del sistema es un imperativo y no podemos oponernos a la reestructuracion
de la Secretaria de la UNESCO. En cambio, € personal aspira a que la reestructuracion se efectie
de modo transparente.

11. El STU estd empefiado en contribuir a mejoramiento de la eficacia de la Secretaria de la
UNESCO, pero no puede aceptar que esta tarea se lleve a cabo sin ninguna concertacion con las tres
asociaciones del persona y con total falta de transparencia. La actua politica de gestion del
personal es percibida como la negacion sistematica de las competencias del personal empleado y da
lugar ala precarizacion de las personas que trabajan en la Organizacion.

12. Stalin decia que “el hombre es € capital mas preciado”. Es como minimo sorprendente
encontrar lamisma vision en la Administracion de la UNESCO y resulta paradgjico y preocupante
comprobar que HRM administra los recursos humanos como si fueran de indole financiera. Por dar
solo un gjemplo, sin esperar la decision de la Conferencia General, HRM considera que |os puestos
propuestos por |os sectores y oficinas ya estan suprimidos y €jerce presiones sobre las personas que
los ocupan para obligarlas a abandonar la Organizacion sin tener en cuenta sus derechos ni sus
intereses. Los funcionarios, antes de ser un “capital preciado”, son seres humanos que merecen ser
tratados como tales. EI STU confia en la sabiduria del Director General para que los colegas que
ocupan una veintena de puestos en peligro de ser suprimidos sean tratados con dignidad, justiciay
equidad.

13.  Numerosos funcionarios han negociado su partida anticipada de la Organizacién en vistade la
reestructuracion anunciada, 1o que denota un descontento evidente. El Secretario Genera de las
Naciones Unidas propugna ese mismo tipo de medidas para la renovacion de |os recursos humanos.
En la UNESCO lo que es deplorable es el sistema de normas desiguales aplicado a las distintas
personas. Las indemnizaciones por cese en el servicio propuestas son inversamente proporcionales



171 EX/6 Add.
Parte | —pag. 3

al grado de las personas. Las que se proponen a algunos funcionarios son muy superiores alo que se
preveé en e Estatuto y Reglamento del Personal, mientras que a otros se proponen indemnizaciones
ridiculamente bgjas.

14. En € contexto de la mundializacion, lafuncion de la UNESCO deberia ampliarse a fin de que
participe en la prevencion de los efectos nefastos y la salvaguardia de la diversidad cultura y
biol6égica. Més que nunca, la calidad del personal deberia ser ded maximo nivel posible. Si la
redefiniciéon del papel que debe desempefiar la Organizacién en la comunidad internacional exige
cada vez més un personal permanente constituido de “generalistas’, la nueva estrategiarelativa ala
dotacion de personal no deberia ser un gjercicio de redaccion de buenos textos sino una realidad en
términos de gestion de los recursos humanos. Por un lado, los funcionarios actuales que, habiendo
efectuado gran parte de su carrera en la cooperacion internacional, se han convertido en
profesionales de la funcion publica internacional y merecerian contratos de duracion indefinida
(como lo propusieron los miembros elegidos del ACPP) y, por otro, habria que haber cesado hace
tiempo de contratar a nuevos funcionarios sobre la base de descripciones de puestos muy precisas,
hechas ala medida paratal o cual candidato.

15. S € punto débil de las competencias del personal actualmente empleado en la UNESCO es
realmente su excesivo nivel de especializacion, la utilizacion desmedida de consultores en la Sede
ya no tiene explicacion. Con objeto de justificar su no gestion de los recursos humanos (sobre todo
en la Sede), HRM inventa teorias especificas para cada problema: supuestamente, hay demasiados
especialistas en la Sede de los que hay que deshacerse para hacer frente ala mundializacion o bien,
por e contrario, no hay suficientes especialistas en la Sede y es necesario recurrir a consultores y
otros contratistas para responder a las necesidades del programa. Asi, en € parrafo 42 del
documento 171 EX/6 se afirma que “este persona [de plantilla] tropieza con dificultades para
mantenerse en la vanguardia del saber” en las esferas de competencia de la Organizacion. EI STU
pide que se suprima esta afirmacion y que se proceda a una investigacion. Si los profesionales yano
son verdaderos especialistas del programa, se han de adoptar medidas concretas con urgencia.

16. ¢Por qué, en lugar de consolidar €l personal de plantilla mediante contratos de duracion
indefinida, se escoge la opcion de “contratos de duracion breve o mediana y otros prestatarios de
servicios’? ¢Coémo garantizar, con esta orientacion del empleo, una distribucién geogréfica
equilibrada?

17. La renovacion de los recursos humanos no causa necesariamente la pérdida de “memoria
institucional”, sobre todo gracias a las tecnologias modernas, pero en cambio hace peligrar la
funcion publicainternacional, si no se garantizan las condiciones de contratacion de un persona de
alto nivel profesional e independiente de las autoridades nacionales. La precarizacion de las
personas que trabgjan en la UNESCO vy la contratacion efectuada sin respetar los reglamentos
vigentes ya ha producido una pérdida de valor en términos de independenciay calidad profesional
del personal de la Organizacion. La memoria ingtitucional se preserva facilmente con la formacion
de nuevos funcionarios con respecto a la “cultura de la Organizacion”, pero e desprecio
manifestado a funcionarios de larga data, constantemente marginados, hostigados y cul pabilizados
ha creado una nueva cultura, la de la “ generacion espontanea’ mejor en todo. Esta fractura dentro
de la Secretaria generatensiones y podria producir conflictos cada vez més generalizados.

18. Si esevidente que la Secretaria no puede abarcar todas las competencias necesarias para una u
otramisién en las esferas de accion de la UNESCO, y si lalégica de la mundializacion requiere una
distribucion de las personas que trabajan para la UNESCO entre € persona de plantilla y los
empleados temporales, es preciso definir € justo equilibrio entre ambas categorias. Esto no es en
absoluto una innovacién ya que la Organizacion siempre ha trabajado de esta manera. El personal
actual de la UNESCO se preocupa por dos aspectos de ese problema: la falta de prevision en la
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gestion actual de los recursos humanos y la opacidad de esa gestion. Esta amenaza latente sobre el
personal empleado contribuye al sentimiento de inseguridad y descontento que hoy caracterizaalos
funcionarios.

19. Entre las manifestaciones mas flagrantes del desprecio de HRM por las competencias del
personal de la UNESCO cabe mencionar €l trato que da a los funcionarios del Cuadro de Servicios
Generales. Segun una antigua costumbre, en lugar de responder a la necesidad natural de evolucion
de carrera de esa categoria de personal, HRM propone modificar la denominacién de las funciones,
compartimentando aln més los distintos oficios en que -al parecer- la Organizacion ya no necesita
“generdlistas’.

20. Por otraparte, al STU leinquieta el silencio sobre el porvenir de los “técnicos’ (puestos GT),
gue son indispensables para € desenvolvimiento satisfactorio del trabajo de la Organizaciéon y que
son tan portadores de la memoriainstitucional de la UNESCO como |os demés funcionarios.

21. El Colectivo de Subdirectores Generales, 6rgano que no tiene definicion administrativa pero
parece ser la expresion de la gestion democrética de la Secretaria, no se redne nunca con los
miembros del ACPP (cuyas recomendaciones analiza) ni con |os representantes de las asociaciones
del personal. EI STU propone a Director Genera hacer participar periédicamente a los
representantes del personal en las reuniones del Colectivo. De ese modo se garantizarian la
transparenciay laeficacia de lareforma. En términos generales, el STU insta alos representantes de
los Estados Miembros y ala Direccion General a que asocien a los representantes del personal ala
gestion de lareestructuracion de la Secretaria, den al ACPP mayor libertad de expresion y tengan en
cuenta las propuestas formuladas por las tres asociaciones del personal.
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De conformidad con lo dispuesto en e punto 2805.7 del Manual
Administrativo de la UNESCO, la Asociacion Internacional del Personal de
la UNESCO (AIPU) presenta sus observaciones sobre e informe del
Director General.
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INTRODUCCION

1. La Asociacion Internacional del Personal de la UNESCO (AIPU), Unica asociacion
representativa de la diversidad geocultural de la Secretaria, con sus 392 miembros al 31 de
diciembre de 2004, sus adhesiones diarias y su representacion gradual en las oficinas fuera de la
Sede, examin0 € documento mencionado relativo al informe provisional del Director General sobre
los avances realizados en la reforma de | os recursos humanos de la Organizacion.

2. Al término de ese examen, la AIPU observa que se han logrado avances considerables ya que
el programa de reforma de la politica de persona se ha consolidado y ampliado. Sefiala, empero,
gue la puesta en préctica de las reformas suponia un cambio de mentalidades que alin no ha dado
todos sus frutos. Sabe perfectamente que no es un objetivo facil de alcanzar.

3.  De hecho, estimamos que en toda reforma de la gestion del personal, cabe evauar los efectos
préacticos de la aplicacién de las nuevas medidas en € personal y € desempefio de la Organizacion,
y adoptar decisiones en consecuencia. Por consiguiente, en esta etapa y sobre la base de la
experiencia adquirida hasta el presente, habria que haber analizado |o que se ha hecho, lo que no ha
producido el efecto deseado y porqué, y lo que se debe modificar o mejorar para acelerar €l proceso
de reformay obtener nuevos resultados.

4.  Ahorabien, desde este punto de vista el mencionado informe provisional es bastante general.
Al parecer, presenta lo que los miembros del Consejo Ejecutivo desean oir antes que lo que deben
saber. No solo no aporta un andlisis cualitativo suficiente, sino que tampoco hace un real balance de
la situacion. Se limita a presentar una recapitulacion de los avances realizados en la aplicacion de
la nueva politica de personal, y una estrategia a mediano y largo plazo relativa a la dotacion
de personal de la Organizacion.

5. S bien en @ informe se hace hincapié en los resultados y la rendicién de cuentas', no se
facilita informacién concreta sobre las disposiciones adoptadas para verificar que cada cual gerza
satisfactoriamente sus responsabilidades, ni sobre las dificultades con que ha tropezado la
aplicacion de las nuevas medidas de reforma y las soluciones que permitirian resolverlas. Este
documento habria sido mas Util con un poco mas de aclaraciones sobre los problemas planteados y
el modo de subsanarlos. Retomando |os puntos en € orden en que figuran en el informe, éste nos
inspiralas siguientes consideraciones y propuestas.

A. Aplicacion dela politica de personal

6. Iniciamente la reforma tenia cuatro objetivos: revitalizar los recursos humanos, fomentar
el espiritu y la préctica de la responsabilidad, simplificar y racionalizar el organigrama de la
Secretariay restaurar €l respeto de las normasy procedimientos.

i)  Observaciones generales sobre larendicion de cuentas

7. Ahora bien, hoy en dia observamos que el fomento de la autonomia del personal y su
responsabilidad fue, por decir lo menos, fuente de desilusiones. Las consultas entre las
asociaciones del persona y la Administracion se han deteriorado un tanto Ultimamente. Tenemos la
neta impresion de que a los partidarios de cierto activismo seudosindical les gustaria obstruir la via
del didogo en esta Organizacion. Ignoramos cual es el statu quo que intentan afianzar de ese modo.
Lo que hemos visto, sin contribuir a ello, son frecuentes enfrentamientos y una desinformacion
sistematica sobre casi todos |os aspectos de lareforma.

! Véase e pérrafo 40 del documento 171 EX/6, Partel.
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8.  Por su parte, la AIPU considera que no es asi como debiera presentarse el didlogo socia en la
UNESCO. No obstante, si hace unos meses prefirié suspender provisionalmente su participacion en
las reuniones periddicas de trabajo con la Directora de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
(DIR/HRM), fue porque no deseaba seguir prestandose a consultas mensuales sobre casos
individuales de personal sin hallar soluciones a problemas reales. También se debe a que observé
gue, frente a los responsables de los sectores, DIR/HRM no siempre tiene la autoridad suficiente
parainducirlos a corregir las irregularidades que puedan haber cometido.

9.  Sabemos que desde entonces el Director General procura encontrar modalidades para hacer
participar mas eficazmente a los representantes de las asociaciones del personal en la puesta en
préactica de la reforma —gue ha de ser un esfuerzo concertado basado en la participacion de todas las
partes interesadas- y tomar realmente en cuenta sus preocupaciones. No dudamos, por lo demés, de
gue cada cual aportara su contribucién en aras del interés superior de la Organizacion.

10. En e mismo orden de ideas cabe encomiar € compromiso firme y la determinacién del
Director General Adjunto (DDG) con miras a una pronta reanudacion y una neta mejora del didogo
social, en todo caso con la AIPU. Su decision de principio consistente en establecer, en lo sucesivo
con caracter mensual, un calendario de reuniones de trabgjo con los representantes de nuestra
Asociacion, y en participar personalmente en esas reuniones, confirma la importancia que otorga a
proceso de consulta, situado asi al més alto nivel de la jerarquia administrativa. Lamentablemente,
la voluntad real de concertacion y didlogo expresada por esa decision no siempre es la primera
reaccion de quienes, en la Secretaria, detentan o creen detentar una parcela de poder.

11. Celebramos asimismo que, a instancias del DDG, representantes del personal y de la
Administracion hayan podido hablar a unisono ante la Comisién de Administracion Publica
Internacional, en su reciente reunion de Bangkok con respecto, entre otros temas, a los resultados de
la encuesta salarial relativa al Cuadro de Servicios Generales en Paris. Esperamos que suceda lo
mismo cuando se trate de actualizar la financiacion de nuestra Caja de Seguros Médicos, puesto que
los indices de cotizacion no se han modificado durante muchos afios mientras gque los precios de los
servicios experimentaron unainflacion considerable.

12. Con respecto a fomento de la autonomiay la responsabilizacion del personal directivo, se
han convertido en una delegacion de autoridad a veces excesiva, que no trae aparejada una
obligacion de rendir cuentas en las mismas proporciones. Sin duda, se ha reforzado la rendicién de
cuentas a més alto nivel con la introduccion de un acuerdo sobre € rendimiento para € personal
directivo superior. Pero en términos generales, es sabido que éste no tiene tiempo de dedicarse a la
gestion diaria de los recursos humanos, y recurre con ese fin a otros funcionarios (los AO y/o EO).

13. A fatapues de un sistema claro y viable de rendicion de cuentas, se instaura una cultura de
las prerrogativas, inmunidades e impunidades del personal directivo en la que quienes tienen poder
y quienes no lo tienen no estén sometidos a las mismas normas. La inexistencia de ese sistema dgja
por gemplo a un nedfito la posibilidad de manipular las normas y los procedimientos como lo
estime conveniente, ocasionando no solo una proliferacion de feudos sefioriales en manos de
administradores y responsables de programas, sino también y sobre todo un recrudecimiento de los
casos de acoso. Todo esto se produce sin impugnacion ni control posible, y sin contrapoder para el
personal que teme represalias i sefidla violaciones de la ética.

14. Parala AlIPU, la situacion actual es tanto mas preocupante cuanto que la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos aln no dispone de un mecanismo eficaz de seguimiento de lo que se hace en
el marco de las delegaciones de autoridad. Ademas, la lista de “actividades futuras’ que dicha
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Oficina’ se propone realizar paraimpulsar lareformano comprende |a delegacion de autoridad alos
administradores de programas, ni la atribucion a estos Ultimos de responsabilidades en materia de
contratacion y asignacion del personal, seguimiento del comportamiento profesional y organizacion
delas carreras profesionales.

15. Esta situacion debe abordarse con urgencia, sobre todo teniendo en cuenta que delegacién de
autoridad no es sinbnimo de abdicacion del poder, y que es absolutamente esencial que se defina
claramente por escrito la autoridad delegada; cada administrador debe ser informado a respecto de
modo preciso y sin ambiguiedades. Si no se subsanan las deficiencias actuales y si la mencionada
Oficina no adquiere la capacidad necesaria para controlar, apoyar y formar a los responsables y
administradores de programas sobre este tema, correran grave peligro las reformas en curso
relativas al personal.

16. Esigualmente imperativo que el Comité para la Delegacion de Autoridad y la Rendicién de
Cuentas, recientemente creado en calidad de 6rgano de control presidido por el DDG, garantice el
gjercicio correcto de la autoridad delegada, asi como la aplicacién regular y €l estricto respeto de las
normasy procedimientos vigentes.

i)  Observaciones especificas sobre la revitalizacion

17. Indudablemente, se han logrado importantes avances en la realizacion de los cambios
previstos en € programa de reforma de los recursos humanos. El pragmatismo y el respeto mutuo
gue han caracterizado a las relaciones entre |os representantes del personal y la Administracion, en
especia durante los trabajos del Consegjo Consultivo de Politicas de Personal (ACPP), permitieron
en efecto elaborar, luego adoptar y poner en practica una nueva politica de contratacion, rotacion,
formacion y perfeccionamiento, evaluacion profesional, apoyo a la vida familiar, disposiciones
contractuales de duracion limitada asi como el organigrama del sistema de autoridad y rendicion de
cuentas paralas oficinas fuera de la Sede.

18. A lo anterior se suman otros tres elementos esenciales, a saber: un organigrama integrado del
sistema de delegacién de autoridad y rendicion de cuentas en la Sede y fuera de la Sede; una nueva
politica de lucha contra el acoso y una politica de clasificacion de los puestos. Se anuncia para €
comienzo de este afio la entrada en vigor de esta serie de medidas.

19. Ahorabien, por_un lado, pese a este balance relativamente alentador, no hay que olvidar €l
contexto actual de estricta disciplina presupuestaria impuesta a la UNESCO y que genera
dificultades de orden operativo para la reforma. Recurrente desde hace mas de cinco afos, en
efecto, la busgueda de ahorros presupuestarios destinados a financiar las prioridades siempre
crecientes de los Estados Miembros ha tenido repercusiones directas en las condiciones de empleo y
de trabgjo, e perfil, lacalidad y e rendimiento del personal. Como consecuencia, la Organizacion
ha pasado de una posicion de buen empleador multilateral a la de una institucion en que eficaciay
rendimiento se han convertido respectivamente en sinGnimos de recortes enormes y ahorros.

20. Para mantener la Secretaria a flote en esas condiciones, se han limitado las posibilidades de
contratacion y ascenso y se ha reducido considerablemente la plantilla. En efecto, se han suprimido
mas de 200 puestos por bienio, y se prevé suprimir un centenar mas durante el préximo gercicio
biena es decir, en total, jmés de 700 empleos perdidos! Desde luego, los gjustes estructurales y
funcionales que impulsan esas reducciones masivas de la plantilla pueden ser un medio facil de
satisfacer los deseos de algunos Estados Miembros, en especia aguellos cuyas contribuciones son
las méas elevadas.

2 Véase el parrafo 27 del documento 171 EX/6, Parte .
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21. Sin embargo, esta hemorragia es ahora intolerable. No sOlo puede poner gravemente en
peligro larealizacion de algunas de las prioridades del programay del proceso de reforma, sino que
oculta sobre todo la realidad humana afectada por tantos empleos perdidos. Por esa razén, hemos
pedido a DDG y a DIR/HRM que las consecuencias de los recortes presupuestarios para el
personal se discutan de modo constructivo con las personas interesadas y, sin tardanza, con los
representantes de la AIPU.

22. Confiamos en que prevalezca el sentido comun, y las supresiones de puestos se efectien del
modo menos penoso para cada una de las personas que podrian verse afectadas. El Ilamamiento al
didogo que hemos hecho a respecto al DDG y a DIR/HRM ha sido oido. Quisiéramos creer que
surtird efecto.

23. En este contexto de austeridad financiera cronica, la AIPU expresa el sincero deseo de que se
apruebe en su totalidad y sin reservas € Proyecto de Programa y Presupuesto para 2006-2007
(33 C/5) propuesto por e Director General. Este presupuesto, establecido sobre la base de
610 millones de ddlares —esto es, la misma cuantia que en €l gjercicio anterior- y que preve recursos
adicionales por valor de 25 millones de ddlares destinados a financiar algunos programas
prioritarios designados por los Estados Miembros, se estima en 635 millones de ddlares.
Representa el minimo indispensable que la Organizacion necesita pararealizar lastareas que
le han encomendado los Estados Miembros, dinamizar e proceso de reforma en curso y
revitalizar ala Secretaria aumentando su eficacia.

24. LaAlPU abriga e convencimiento de que en los cinco afios Ultimos la UNESCO ha podido
hacer mas cosas con menos recursos gracias a los sacrificios de los funcionarios ante las
supresiones masivas de puestos y a la calidad del trabajo del conjunto de la Secretaria. Tenemos
asimismo el convencimiento de que la Organizacion ha llegado ya a punto en que nuevas
reducciones de |la plantilla comprometerian gravemente su capacidad para asegurar 10s servicios que
se espera de ellay entraiarian el abandono o el aplazamiento de algunos programas, aungue se los
considerase prioritarios.

25. Por €lo, nuestra Asociacion no puede suscribir ninguna disminucién de créditos ni ninguna
supresion de programas, actividades o puestos previstos en el proyecto de 33 C/5. Cada ddlar, cada
producto, cada actividad y cada puesto refleja un verdadero afén de centrar mejor las actividades de
la Organizacion en las prioridades, en un mundo en que no abundan, ni mucho menos, 10s recursos.

26. Estos son los motivos por los que acabamos de iniciar una camparia de informacion entre las
Delegaciones Permanentes miembros del Consegjo Ejecutivo, para sensiblizarlas mas respecto de las
consecuencias de las limitaciones presupuestarias en la plantillay el desempefio de la Secretaria,
con la esperanza de que tendran a bien suscribir el proyecto de 33 C/5 sin modificacion alguna, sin
caer en laprodigalidad ni en una excesiva cicateria.

27. Més alé& de esas Delegaciones Permanentes, formulamos ahora un [lamamiento apremiante a
todos los Estados Miembros de la Organizacion para que aprueben sin reservas este 33 C/5 y
renueven de ese modo su pleno apoyo a los esfuerzos desplegados por e Director General para
mejorar la eficacia de la UNESCO, sin que tenga que verse obligado a hacer frente a limitaciones
financieras demasiado severas.

28. Por otra parte, la AIPU considera que queda mucho por hacer para que la reforma aporte
mejoras de importancia a las condiciones de trabgjo y las perspectivas de carrera del personal. En
primer lugar, en cuanto a la contratacion, se congratula de los esfuerzos hechos en 2004 para
estabilizar el nUmero del persona directivo superior y en favor de los Estados Miembros no
representados o infrarrepresentados -en particular, gracias al Programa de Jovenes Profesionales-,
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y de la paridad entre los sexos. Lamentamos, en cambio, que persista la tendencia a contratar més a
candidatos externos que a candidatos internos para los puestos del Cuadro Orgénico o de Director.
Lamentamos asimismo la falta de informacion sobre la manera en que se han cubierto los puestos
del persona directivo superior, para evitar, entre otras cosas, que un nacional de un Estado
Miembro suceda a un nacional de ese mismo Estado.

29. Pensamos, en particular, que las consideraciones de género -es decir, la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de la Secretaria-, todavia deben progresar
considerablemente para que se alcancen objetivos que se aproximen a la paridad. Refiriéndonos
unicamente a los funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores, ¢cOmMo no ver que el
porcentaje de mujeres es inversamente proporcional a nivel de responsabilidad? Esta situaciéon no
corresponde a la competencia de los funcionarios. ¢COmo no ver asimismo que |os empleos en que
las mujeres méas abundan son asimismo aguellos en que menos afirmadas estan las perspectivas de
carrera?

30. Por ultimo, nos inquietan bastante las posibilidades de abusos y maniobras a que se presta €l
nuevo sistema de seleccion del personal. Por ggemplo, el hecho de que los directores de programas
puedan elegir a candidato que prefieran para un puesto determinado, y el que pueda haber casos en
gue no se designe a un candidato a causa de un error (entre otros, en el expediente administrativo de
la persona interesada), sin que existan realmente mecanismos que puedan remediar la situacion.

31. Para megjorar e funcionamiento actual de este sistema, la AIPU recomienda, pues, que se
establezca un procedimiento de recurso antes de que se adopte una decision acerca de los
candidatos seleccionados, para que los funcionarios que no hayan sido elegidos se beneficien de
un tratamiento equitativo. Este procedimiento daria a un funcionario preseleccionado para un
puesto, pero que no hubiese sido nombrado, un plazo de 10 dias para apelar de la decision
antes de que ésta entrara en vigor. Ese plazo no retrasaria excesivamente el funcionamiento del
sistema e introduciria un verdadero elemento de justicia, transparencia y responsabilizacion y
podria evitar impugnaciones ulteriores.

32. En cuanto alos ascensos, la formacion y la evolucion de carrera, la AIPU toma nota con
satisfaccion de los resultados obtenidos con las contrataciones efectuadas, de la reserva para
reclasificaciones prevista en el 32 C/5, del gercicio de reclasificacion de todos los puestos del
Cuadro de Servicios Generales y categorias conexas en la Sede y de las posibilidades de formacion
ofrecidas al personal.

33. No cabe duda de gue todo funcionario tiene derecho, en principio, a que se reclasifique su
puesto cuando se modifican notablemente las funciones que corresponden a é. Ahora bien, de
hecho, dgjando aparte los factores imputables a las reestructuraciones y las modificaciones de las
prioridades de la Organizacion, ala utilizacion de nuevas tecnologias de gestion y a envejecimiento
de laplantilla, las posibilidades de reclasificacion de puestos, ascensos y avance profesional son tan
escasas que se asemeian a una verdadera odisea personal que socava las convicciones de los
funcionarios interesados y su motivacion.

34. Ademés, es evidente que las formaciones hasta ahora impartidas apenas guardan relacion con
las carreras profesionales y que apenas influyen en los ascensos individuales. Sucede, en realidad,
gue hasta ahora no existe un procedimiento ordenado y orquestado de formacion periddica ni de
puesta en contacto del personal con e de otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.
De hecho, se dgja la organizacion de su carrera profesional a cada funcionario, que debe
arreglérselas por si solo sin ninguna estructura que lo apoye: la Administracion todavia no se ha
dotado de un sistema global de organizacion de las carreras profesionales que abarque todos los
grados y categorias del personal. Por consiguiente, las medidas de formacién no tendran sentido, ni
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podran contribuir a mejorar la calidad de conjunto de la labor realizada al aumentar |a satisfaccion
de nuestros colegas, que si van acompafiadas de medios importantes y si una politica de carrera,
basada por fin en criterios distintos del azar, se apoya en el contenido de los programas de
formacion y el potencial de todos los funcionarios.

35. Para comprender bien la amplitud del problema que se plantea en el caso de los funcionarios
del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos, debe observarse que, a no aplicarseles la
nueva politica de rotacion, no se benefician de las oportunidades de progreso en su carrera
profesional previstas en el marco de esta politica. Baste con afiadir que, a pesar de los ascensos a
gue dio lugar € gercicio de reclasificacion de los puestos de servicios generales de la Sede, ain hay
numerosos funcionarios de esta categoria que tienen una antigliedad de 10 afios 0 mas en € mismo
grado. El estancamiento resultante es tanto mas frustrante e indefendible si se tiene en cuenta que,
tal como estan hoy en dia las cosas, € punto de entrada en la Organizacion determina a parecer
puray simplemente el resto de la carrera profesional.

36. Paramodificar esta situacion en virtud de la cual 1a mayoria de los funcionarios del Cuadro de
Servicios Generales resultan perdedores, la AIPU exhorta a la Administracion a que adopte las
medidas siguientes:

e incitar a todos los sectores a establecer programas que permitan utilizar lo mejor posible
los conocimientos y las competencias de su personal auxiliar. Un gemplo de practica
Optima a este respecto consistiria en inventariar las competencias de los funcionarios del
Cuadro de Servicios Generales para determinar si algunos de ellos precisan una formacion
complementariay s las tareas que gjecutan corresponden a la descripcion del empleo que
ocupan. Este gercicio podria acarrear la reclasificacion de algunos puestos y, en € futuro,
facilitar& las contrataciones por |os sectores a partir de su propio vivero de funcionarios de
servicios generales,

e constituir un cupo de puestos asignados a ascenso de los funcionarios de servicios
generales ala categoria de administradores;

e adoptar una estrategia que permita hacer carrera a los funcionarios de servicios generales
gue posean las calificaciones y los diplomas necesarios, de manera que los Unicos limites a
SU ascenso sean su competencia, sus capacidadesy su formacion.

37. En cuanto a la reforma que debe abocar en la remuneracion por bandas anchasy el
sistema de remuneracion por rendimiento, la AIPU se ha enterado con sorpresa 'y por primera
vez, a leer e informe examinado, que la UNESCO ha procedido a incluir a personal del Cuadro
Organico del Centro Internacional Abdus Salam de Fisica Teorica de Trieste (CIPT) en un estudio
piloto acerca de la remuneracion por rendimiento y la ampliacion de la estructura de las
remuneraciones, por otro lado yainiciado en otras cuatro organizaciones de las Naciones Unidas.

38. Puesto en marcha en e CIPT a principios de este afio, de acuerdo con la Comision de la
Administracion Publica Internacional (CAPI), este proyecto piloto es, a nuestro juicio, un error. La
reforma que permite experimentar conlleva riesgos de asignaciones arbitrarias y de aumento de la
competencia entre los empleados y pone en peligro laigualdad de trato en el conjunto del sistema.
Son muy pocos los directores que han sido formados para ponerla en préctica y las medidas
previstas no garantizan lo mas minimo una mayor motivacién del personal. Las entidades que
ponen actualmente en practica estas medidas con carécter experimental lo hacen con enorme
flexibilidad y no se podra extraer ninguna conclusion fiable de su experiencia.
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39. Por ultimo, en cuanto a la politica de contratos, la diversidad de situaciones contractuales,
gue van desde € periodo de prueba a contrato permanente pasando por los contratos de breve
duracién y los contratos de duracion limitada, sin estructura ni justificacion visibles, ha provocado
una precariedad y una tension tan indtiles como contraproducentes. No siempre resulta posible
saber por qué determinada personatiene cierto tipo de contrato ni qué intereses se satisface con €llo.
La AIPU considera que no puede haber funcionarios internacionales independientes sin seguridad
de empleo y sin que tengan la certeza de poder desempefiar sus funciones Unicamente en interés de
la Organizacion. La multiplicacion de los contratos precarios hace que toda una parte de los
funcionarios se halle hoy en dia en la obligacion de satisfacer en primer lugar los desiderata de los
supervisoresy, solo después, de velar por los intereses de la Organizacion.

40. De modo similar, la subcontratacion en el exterior de funciones desempefiadas normalmente
por funcionarios del Cuadro de Servicios Generales 0 del Cuadro Organico, la contratacion de
jubilados -singularmente frecuente en el servicio de seguridad y vigilancia- y de consultores a los
gue a veces se confian funciones de administrador, han tenido por consecuencia apartar a miembros
del persona a los que se podrian confiar las funciones subcontratadas y bloguear su progreso
profesional. Todas estas son cuestiones preocupantes que deben ser examinadas minuciosamente en
el marco de la estrategia de dotacién de personal amedio y largo plazo.

B. Estrategiadeladotacion de personal a medioy largo plazo

41. LaAlPU tomanota con interés del proyecto de estrategia de dotacion de recursos humanos de
la Organizacién, si bien lamenta que la recopilacion de los datos decisivos para planificar las
carreras profesionales sea lenta y todavia esté insuficientemente coordinada para apoyar una
estrategiaamedio y largo plazo. Por gjemplo, no se ha comunicado ninguna informacién acerca del
inventario de todas las competencias del personal existente actualmente en la Secretaria, ni tampoco
sobre las medidas concretas adoptadas para abordar € problema del envegecimiento de la plantilla.

42. Consideramos, empero, que este proyecto de estrategia traza claramente las lineas maestras en
torno a las cuales los representantes de la AIPU y los de la Administracién podran colaborar para
gue un personal motivado actle con mayor eficacia promoviendo objetivos que compartimos.
Desde ahora mismo formulamos algunas sugerencias respecto de la puesta en précticadel Principio
de accion 5 de esta estrategia, que prevé la introduccion de “dos modalidades de empleo” y, para
elo, “revisar las disposiciones contractuales’, como se desprende del parrafo 66 del informe
examinado.

43. Cuando se vaya a proceder a revisar las disposiciones contractuales, habria que velar por que
Se pongan en practica de manera equitativa, teniendo en cuenta la necesidad de mantener la moral
de los funcionarios, las medidas transitorias que a continuacion se propugnan:

e ¢l cambio de régimen no debe afectar alos titulares de contratos permanentes;

e |los funcionarios contratados para un periodo de prueba deben poder seguir siendo
candidatos a un contrato permanente una vez concluido dicho periodo;

e debe procederse a examinar todos los casos de funcionarios titulares de contratos de
duracion determinada que, de no haberse producido la congelacion de las conversiones de
contratos, hubiesen podido ser candidatos a un contrato permanente.
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44. Dicho de otra manera, habria que adoptar disposiciones para velar por la aplicacion de
criterios objetivos cuando se contemple la conveniencia de modificar contratos correspondientes a
un periodo de prueba y contratos de duracion determinada, convirtiéndolos en contratos
permanentes del personal gque tuviera derecho a ello. Conviene precisar que tanto la AIPU como la
Administracion —es decir, DDG y DIR/HRM- estan de acuerdo en estas propuestas que
corresponden a una de las actividades prioritarias del programa de trabajo de la Asociacion, y que
ya han convenido en proseguir las consultas sobre la meor manera de conseguir lo mas
rapidamente posible, pero con serenidad, gque desemboqguen en resultados tangibles y duraderos.
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Punto 5 del orden del dia provisional

INFORME DEL DIRECTOR GENERAL SOBRE EL PROCESO DE REFORMA
PARTE I

NUEVOSINSTRUMENTOS DE GESTION

RESUMEN

De conformidad con la Decision 169 EX/3.3, el Director General presenta un
informe sobre la marcha de lareforma, en particular por lo que serefiereala

politica de personal, los nuevos instrumentos de gestion y la
descentralizacion.

EnlaParte |l del informe se examinan los avances en lainstalacion del
nuevo sistema integrado de informacion para la gestion que abarca el

programa y presupuesto, las finanzas y la contabilidad, y los recursos
humanos y la némina.

Proyecto de decision: parrafo 31.
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I ntroduccion

1. Ta y como lo pidié e Consgo Ejecutivo en su 1692 reunion (abril de 2004) en e presente
informe se examinan los progresos realizados en la instalacion del nuevo sistema integrado de
informacion parala gestion a fin de apoyar latransicion de la UNESCO hacia una gestion basada en
los resultados. Cabe recordar los tres principales componentes del nuevo sistema, a saber:
a) el Sistema de Informacion sobre las Estrategias, las Tareas y la Evaluacion de los Resultados
(SISTER), que abarca la preparacion del programay presupuesto y € seguimiento de su gecucion;
b) el Sistema Financiero y Presupuestario (FABS), que se utiliza para registrar las transacciones
financieras, llevar la contabilidad y proporcionar datos para los informes presupuestarios y
financieros, y c) el sistema de recursos humanos, que comprende la gestion de los recursos
humanos y la ndmina. Mientras gue los dos primeros componentes se utilizan desde 1998 y 2002
respectivamente, e tercer componente (HR) esta todavia en preparacion y se prevé su puesta en
préctica en € préximo bienio.

2. Estos instrumentos de gestion modernos deben proporcionar mecanismos de apoyo fiables
para las reformas que se estan llevando a cabo en todos los ambitos, desde la programacion a la
descentralizacion y las politicas de personal, y deben servir como medios de cambio necesarios para
transformar a la UNESCO en una organizacion moderna de renovada importancia y mayor
proyeccion internacional en sus ambitos de competencia.

SISTER: fortalecer las ventajas conceptualesy modernizar la plataformatécnica

3. Como ya se explico a Consgo Ejecutivo (documentos 169 EX/6 y 170 EX/INF.3), SISTER
€s un instrumento innovador de preparacion, gestion, supervision y elaboracion de informes del
programa, esencial parala gestion basada en los resultados. Es un elemento clave en el proceso de
reforma del programa puesto que ayuda a destacar claramente los resultados y |as repercusiones y
facilita e seguimiento de la gecucion del programa y sus avances. Esté concebido para ofrecer
elementos esenciales para la adopcién de decisiones del personal directivo superior y los érganos
rectores, y constituir al mismo tiempo un eficiente instrumento de gestién para todos los encargados
del programa en la Secretaria.

4. No obstante, e potencial completo del sistema se materializa lentamente puesto que su
desempefio se ha visto afectado por varios factores. Entre ellos, la obsolescencia técnica de la
solucion técnica original, la evolucion del proceso de planificacion para adaptarse a una estrategia
de descentralizacion méas perfeccionada y la introduccion del nuevo Sistema Financiero y
Presupuestario (FABS). Ademés, algunos problemas técnicos persistentes han desalentado a
algunos funcionarios a utilizar plenamente €l sistema.

5. Debido a €llo se ha iniciado un examen de SISTER, a fin de definir las necesidades de
actualizacion que permitan mantener y aumentar las ventajas conceptuales del sistemay al mismo
tiempo le permitan satisfacer cabamente las expectativas de los usuarios y del sistema.
Este examen comenzd con una modificacion interna de las especificaciones del sistema y la
elaboracion de un prototipo; ambos fueron sometidos a un andlisis efectuado por un grupo
seleccionado de usuarios. Al principio se previo que la nueva aplicacion funcionaria en 2004.
Sin embargo, después se volvidé a modificar la aplicacion a fin de aumentar el acance de la
evaluacion de las necesidades y la gama de posibles estructuras técnicas para la instalacion.
En septiembre de 2004 se decidié que una empresa especializada volviera a redactar las
especificaciones del sistema que sirvieran de base para seleccionar la plataforma técnica méas
adecuada antes de proceder a las fases de concepcion e instalacion del sistema.
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6. La modificacion de las especificaciones del sistema se termind en diciembre de 2004 y se
inicié un llamamiento para la presentacion de propuestas sobre la plataforma técnica méas adecuada
y una propuesta para la concepcion e instalacion. Actualmente se estan examinando las propuestas
recibidas, con miras ainiciar las fases de concepcion e instalacion en febrero de 2005. Esta labor,
supervisada por un comité directivo de alto nivel de la Secretaria y que comprende abundantes
consultas entre los servicios interesados y taleres de usuarios, ya esta en marcha. El “nuevo
SISTER” debe estar listo a tiempo para la preparacion y supervision de los planes de trabajo del
documento 33 C/5.

Difusién de FABS en las oficinas fuera de la Sedey losinstitutos

7.  Durante € actual bienio e aspecto fundamental del proyecto FABS ha sido su instalacion
gradual pero constante en las oficinas fuera de la Sede con miras a asegurar que todas las
transacciones financieras de la UNESCO se registren de modo adecuado en el sistema de
contabilidad central y que tanto la Secretaria como |os érganos rectores tengan en todo momento un
panorama completo y actualizado de la situacion financiera de la Organizacion. En particular, los
beneficios esperados comprenden:

a) integridad - precision - puntualidad del procesamiento de los datos financieros:

i)  consultaen tiempo real de la utilizacion del presupuesto en las oficinas fuerade la
Sede;

i)  transparenciay posibilidad de seguimiento de todas las operaciones financieras en
las oficinas fuera de la Sede;

iii)  menor riesgo de errores y/o irregularidades debidos a los controles en tiempo real
incorporados en relacion con los controles presupuestarios u otros controles
técnicos;

iv)  ciclo mésbreve de cierre de cuentas;
b)  importantes ahorros en |los dispositivos provisionales en la Sede;

C) menor carga de trabajo administrativo en las oficinas fuera de la Sede, que permite un
uso mas racional de |os escasos recursos humanos.

8.  Teniendo en cuenta los limitados recursos presupuestarios y humanos disponibles, tanto en la
Sede y especidmente en las oficinas fuera de la Sede, la estrategia de difusion de FABS se ha
basado en un método modular y por etapas, segin €l cual € sistema se instala en un grupo de
unidades fuera de la Sede simultaneamente y un modul o después del otro.

9. Tras lainstalacion del médulo de gestion de fondos (FM) (utilizado en particular para la
consulta del presupuesto y la reserva de fondos), en 2004-2005 se da prioridad a médulo de
finanzas (FI), a fin de que la mayoria de las transacciones financieras en e terreno puedan
registrarse en tiempo real afinales del actual bienio. A continuacion seinstalardn e modulo de vigje
(TV) y e de gestion material (MM) (Materia Management) para que la informacion financiera de
las oficinas fuera de la Sede en FABS se perfeccione y enriquezca con todos |os detalles necesarios.

10. Para asegurar que esas unidades retinen todas las condiciones necesarias para asumir las
nuevas responsabilidades que supone FABS, se aplicard un procedimiento de acreditaciéon en dos

! Instalado en unas 50 unidades descentralizadas; hay més de 100 usuarios formados.
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etapas. El objetivo de la primera etapa de tres meses (periodo de acreditacién) es tener una certeza
razonable de que las oficinas fuera de la Sede destinatarias tienen la capacidad béasica,
comprendidos los controles internos, para permitir a Contralor delegar en determinados
funcionarios la atribucion de registrar las transacciones directamente en FABS. Durante esa etapa,
las oficinas seleccionadas se evalGian teniendo en cuenta los siguientes criterios: @) la aplicacion de
las recomendaciones de |la auditoria interna debe alcanzar un minimo de 80%, con un plan para
alcanzar la aplicacion total; b) la cuenta de orden debe ser inferior a 5% del volumen anual de
operaciones; y c) las conciliaciones bancarias deben prepararse correctamente. Una condicion
previa obvia es contar con € equipo y las conexiones informéticos necesarios. El persona
administrativo de esas oficinas que cumple con esos criterios se trasada a la Sede durante dos
semanas de formacion intensiva en la utilizacion del médulo de finanzas; una vez que lo ha
finalizado puede comenzar a registrar directamente en e sistema, a mismo tiempo que sigue
enviando sus anticipos a la Sede para su control. Durante los tres meses siguientes (periodo de
prueba) son estrechamente supervisados (mediante el examen de las presentaciones de anticipos y
los datos registrados en FABS) para asegurar que las reservas de fondos se crean correctamente y
gue las transacciones conexas se registran en las cuentas adecuadas del Libro Mayor. Al final de ese
periodo, las oficinas cuyo desempefio es satisfactorio reciben una acreditacién completay dejan de
enviar sus anticipos a la Sede; solo son sometidas a controles periddicos “normales’ realizados por
la Contraloria (ADM/DCO) y a auditorias internas periddicas realizadas por e Servicio de
Supervision Interna (10S).

11. La instalacion del médulo FI se inici6 en dos oficinas piloto (Rabat y Montevideo) a
principios de junio de 2004 y sigui6 con la formacion del primer grupo de seis oficinas que tuvo
acceso a ese modulo a principios de julio de 2004. Otras cinco oficinas (Grupo 2) recibieron esa
formacion y tuvieron acceso a moédulo FI a mediados de octubre de 2004; asi, €l nimero total de
oficinas fuera de la Sede que contaba con acceso a ese médulo pasd a 137, y el nimero de personas
formadas y acreditadas hasta la fecha a 32. Al margen de su vaor puramente didéctico, esa
formacion brind6 una excelente oportunidad de compartir experiencias y crear equipos entre
colegas tanto de la Sede como de las oficinas sobre € terreno, fortaleciendo la red humana y
mejorando la comunicacion entre la Sede y |as oficinas en los paises.

12. Hay que sefialar a respecto que los criterios de acreditacion se aplicaron muy rigurosamente
y, hasta la fecha, cuatro oficinas tienen su acreditacion en suspenso o aplazada. Al mismo tiempo,
tal como lo han reconocido los propios funcionarios de las oficinas fuera de la Sede, un método tan
estricto se justifica puesto que, ademas de proporcionar instrumentos técnicos, la difusién de FABS
apunta a mejorar la capacidad global de esas oficinas y permitirles asumir las responsabilidades de
gestion financiera de un modo més autonomo. Asimismo, la difusion de FABS ofrece la
oportunidad de normalizar y racionalizar los procesos de trabajo sobre € terreno, y torna més
transparente la rendicién de cuentas. Se prepararon |os procesos modificados y actualmente se estan
empezando a utilizar en las oficinas que aplican € moédulo FI de FABS. Se prepard un cuadro de
atribuciones y rendicion de cuentas para la asignacion de fondos en las oficinas fuera de la Sede y
en noviembre de 2004 se publicé oficialmente para apoyar € funcionamiento de los procesos
modificadosy la aplicacion del médulo FI de FABS.

13. En ese mismo contexto, es importante contar sobre el terreno con especialistas en tecnologias
de la informacion, capaces de prestar apoyo a nuevo sistema y asegurar que trabajan en estrecha
coordinacion con sus homdlogos de la Sede. Teniendo esto presente, del 6 a 10 de diciembre de
2004 se organiz6 en la Sede un curso especial paralos especialistas en esas tecnol ogias que trabajan
sobre el terreno, en el que participaron 11 oficinasy € Instituto Internacional de Planeamiento dela

Amman, Bangkok, Beijing, Beirut, El Cairo, Dakar, La Habana, Yakarta, Montevideo, Nueva Delhi,
Phnom Penh, Rabat y Santiago.
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Educacion (I11PE). También se siguié obrando para mejorar la infraestructura de las tecnologias de
lainformacion y la conectividad en esas oficinas que ya aplican o estan por aplicar FABS. El caso
mas reciente es la instalacién prevista de un equipo de telecomunicacion especializado (ya
comprado) en la Oficina de la UNESCO en Kabul, que cuenta con una conexion Internet limitada
(por medio del PNUD), pero que en la brevedad tendra acceso completo y podra utilizar €l Sistema.

14. Lasventgas derivadas de la difusion de FABS ya se estan empezando a sentir tanto sobre €l
terreno como en la Sede. Segln una encuesta sobre 10s beneficios comprobados realizada por el
equipo de difusion a fines de 2004, ese proceso favorecio la reduccion de los costos relativos ala
asistencia temporal en la Contraloria (ADM/DCO) en un 33% y permitio alas oficinas fuera de la
Sede participantes reducir el nimero de fotocopias efectuadas por oficina 'y por mes en mas de
1.000, ademas de reducir los gastos de valija diplomatica.

15. Lasoficinas fuera de la Sede que participaron en la encuesta también afirmaron que el uso de
FABS reduce los errores, economiza tiempo y simplifica los procesos internos, reduciendo la carga
de trabajo y megorando la precision y la transparencia, y que, de hecho, el sistema facilita la
aplicacion de las recomendaciones de la auditoria. La encuesta confirma que, por g emplo, en
noviembre el nimero de rectificaciones de registros en las oficinas fuera de la Sede que utilizaban
el Fl fue solo de 4% (comparado con el 2% comprobado en € procesamiento de los anticipos en la
Sede), mientras que la encuesta sobre la integridad de |os datos de siete oficinas que utilizaron € Fl
de julio a septiembre de 2004 no detecto errores.

16. Esmanifiesto que ladifusion de FABS esta ayudando a evitar €l registro de cuentas de orden.
De junio de 2004 (comienzo de ladifusion del médulo FI) a noviembre de 2004, €l valor total de las
cuentas de orden de las oficinas que lo utilizaban disminuyd en un 64,4% y € nimero de asientos
sin renglon preciso se redujo en un 65,8%. Al 30 de noviembre de 2004, € valor total de las cuentas
de orden de esas oficinas correspondid a 7% del valor tota de las cuentas de orden de las oficinas
fuera de la Sede, mientras que esas mismas oficinas representan 19,28% de los fondos
descentralizados. Asimismo, durante 2004, e valor total de las cuentas de orden de las oficinas
fuera de la Sede fue siempre inferior a 2,5 millones de ddlares, en lugar de los 8 millones de dolares
comprobados en 2002.

17. En términos generales, € proyecto de difusiéon de FABS estd al dia. Actualmente, mas
del 75% del volumen total de las transacciones financieras de las oficinas fuera de la Sede se
registra en e médulo FI de FABS en tiempo real, o casi. Se ha previsto impartir una formacién
sobre ese médulo y conectarlo a otras 20 oficinas més a mediados de septiembre de 2005, con lo
gue €l porcentaje sera superior al 90%. Luego se considerara que se habra terminado la difusién del
maodulo Fl alas oficinas en el terreno dado que sera mas econdmico integrar en FABS los datos
financieros de las demas unidades de pequefias dimensiones mediante un instrumento Extranet méas
sencillo que difundir una solucion FABS completa

18. El caso delaOficinadela UNESCO en Brasilia (UBO) merece una atencién particular. Visto
el volumen total y el nimero sumamente elevado de transacciones que efectla, y € hecho de que
UBO ya disponia de un sistema de contabilidad propio (SICOF), a comienzos de 2004 se decidio
centrarse, en primer lugar, en la mejora del interfaz entre SICOF y FABS para acelerar la
transferencia de datos entre ambos sistemas sin necesidad de recurrir a largo y costoso reemplazo
total de SICOF. A fines de 2004, se habia aumentado mucho la frecuencia de las transferencias de
datos y, desde un punto de vista técnico, era posible importar datos de SICOF cotidianamente, es
decir, casi en tiempo real. Sin embargo, seran precisos nuevos esfuerzos para integrar mejor todos
los procedimientos, comprendidos |os presupuestarios. Ademas, ahora es necesario determinar las
posibilidades, modalidades y calendario de la integracion total de UBO en FABS. Con este fin, se
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cred un grupo de trabajo especial que comenzo su labor en enero de 2005 y que debera presentar
una solucion relativa alaintegracion a mediados de 2005 para que se la aplique a fines de afio.

19. Laintegracion de los institutos y centros de categorial de la UNESCO en FABS constituye
otra de las dificiles tareas que deberan gecutarse en 2005. En efecto, no podra considerarse que se
ha terminado la aplicacion del nuevo sistema mientras la parte considerable de los gastos
descentralizados correspondiente a los institutos y centros de la UNESCO no se haya integrado en
FABS. A su vez, esos ingtitutos y centros necesitan un instrumento de gestion financiera eficaz y
fiable.

20. Por consiguiente, es imperativo que se resuelva sin tardanza el asunto de la integracion de los
ingtitutos en FABS. Sin embargo, los procedimientos administrativos y necesidades de esos
institutos y centros pueden ser sumamente diferentes, tanto entre si, como respecto de las oficinas
en € terreno, vista la autonomia de funcionamiento de que disfrutan. Si bien es posible proponer
una solucién FABS adaptada a los institutos, habra que examinarla con mucho detenimiento para
asegurarse de que atiende tanto |as necesidades de cada uno de los institutos, como |os requisitos de
la presentacion de informes central .

21. Con este fin se cred un grupo de trabajo especializado compuesto de funcionarios de distintos
servicios de la Sede y de los institutos, con objeto de que analice los procedimientos contables y
prepare una solucion FABS adaptada para mediados de 2005. En primer lugar, € grupo de estudio
centré su atencion en el Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion de la UNESCO
(I'PE), cuya experiencia se considera particularmente pertinente, y a lo que se suma la ventaja de
gue esté ubicado en Paris. En efecto, el 11PE es uno de los mayores institutos de la UNESCO en
cuanto a presupuesto y personal; ademas, comparte e mismo sistema antiguo de contabilidad con
otros dos ingtitutos. Tras las necesarias validacion y pruebas, la solucion deberia estar pronta y
poder difundirse a fines de 2005. A este respecto, debe sefialarse que posiblemente los institutos
mas pequefios, cuyos procesos y procedimientos de trabagjo actuales son similares a los de las
oficinas fuera de la Sede, no necesitaran una solucion “amedida’ y se les podraimpartir formacion
y dar acceso a FABS en las mismas condiciones y fechas que a estas Ultimas.

22. También sigue su curso € trabajo en los proximos médulos que se difundiran fuera de la Sede,
asaber, € devige (TV) y € de gestion material (MM). Al igua que en e caso del médulo FI, esta
labor preparatoria tiene por objeto realizar un andlisis del desfase de los procedimientos contables
conexos en la Sede y en las oficinas fuera de la Sede y preparar soluciones “a medida’ para su
extension al terreno, que comenzard en 2005, en varias unidades piloto.

23. En términos generales, vistos los avances realizados y las tareas que falta por realizar, asi
como los recursos presupuestarios disponibles, es razonable suponer que la difusion de FABS
terminara en € curso del bienio 2006-2007; posteriormente, las operaciones relacionadas con ese
sistema se limitaran a su mantenimiento y mejora, y alaasistenciaalos usuarios.

Sistema de infor macién de recur sos humanos: adelanto de los prepar ativos

24. Han proseguido los preparativos del futuro componente de recursos humanos del sistema
integrado de informacion para la gestion. Tras el examen y la armonizacién de los instrumentos y
bases de datos existentes, acaba de iniciarse unaimportante fase de esta labor durante la cual debera
elegirse la solucion técnica para €l sistema de recursos humanos que se aplicara en 2006-2007.

25. Se estd prestando una atencion especia a las experiencias de otros organismos de las
Naciones Unidas para aprovechar las practicas gemplares y evitar los errores que ya se han
cometido. A este respecto, debe recordarse que la introduccion de un sistema moderno de
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informacion para la gestion de los recursos humanos ha sido una de las mayores dificultades con
gue ha tropezado todo el sistema de las Naciones Unidas, donde se utilizaron distintos métodos que
iban de sistemas elaborados por |0s propios organismos a programas informaticos “ listos para usar”.
Actuamente, la mayoria de los organismos de las Naciones Unidas ha optado por una de las tres
principales soluciones comerciales (ORACLE, PeopleSoft o SAP). Recientemente, el UNICEF
encargo a SAP la elaboracion de una “ Solucién para los recursos humanos de la funcion publica
internacional”, que debera satisfacer los requisitos comunes en materia de gestion de los recursos
humanos de |os distintos organismos de las Naciones Unidas. El sistema sera operacional en 2005 y
seria una posibilidad légica que se aplicara en la UNESCO. Sin embargo, sera preciso que se
asegure a la Organizacion que este sistema resultara realmente preferible para sus necesidades y
aportara € mejor equilibrio posible entre la eficacia, la rentabilidad y la facilidad de utilizacion en
comparacion con |las otras soluciones existentes.

26. Por dlo, seinicid un estudio de viabilidad que comenzdé por e examen de los procedimientos
actuales y requisitos futuros de la UNESCO en materia de gestion de los recursos humanos. Estos
ultimos se compararan ulteriormente con las principales soluciones disponibles con objeto de
escoger lamejor opcion, sobre la base de criterios como la funcionalidad, la facilidad de utilizacion,
el mejor guste de los procedimientos, la compatibilidad con los sistemas existentes, los costos de
aplicacion y funcionamiento, el tiempo necesario para la puesta en funcionamiento y la posibilidad
de una aplicacién en varia etapas. Este Ultimo criterio se incluy6 con objeto de dar prioridad a la
aplicacion de un nuevo sistema de ndminas, que constituye una necesidad urgente de la
Organizacion. En efecto, hubiera debido cambiarse hace ya largo tiempo el sistema de ndminas
existente, basado en e antiguo sistema que requeria la utilizacién de grandes ordenadores, de
costoso mantenimiento, dificil de modificar en funcion de los cambios de las necesidades y que
depende totalmente de los pocos funcionarios que aln saben utilizar la vigja aplicacion.
La evaluacion debera terminarse para el otofio de 2005 e incluir, en particular, un primer célculo del
costo de la aplicacion del nuevo sistema de recursos humanos. A continuacion, se iniciara la
preparacion del proyecto que comprendera € estudio basico, la estrategiay €l plan de aplicacién
detallados.

Costosy presupuesto

27. Losfondos previstos en €l Programay Presupuesto para 2004-2005 (documento 32 C/5) para
los nuevos instrumentos de gestion comprenden varios rubros. A SISTER se asigno
aproximadamente 1 millébn de ddlares que deberia cubrir su mantenimiento y revision.
El presupuesto previsto en la Cuenta Especial para FABS asciende a 5 millones de dolares y se usa
para costear € funcionamiento, e mantenimiento, las mejoras, los gustes y su difusion fuera de la
Sede. Ademés, parte de los costos conexos del personal se financian con fondos de la FITOCA
(1.485.000 ddlares). Vista la prioridad absoluta que se concedio a la difusidn, se han postergado
ciertos trabgjos de FABS de menor prioridad con objeto de reservar a la difusién todos los fondos
posibles, que actuamente ascienden a 1,2 millones de dblares. También se estan reaizando
esfuerzos para aumentar |as economias, en particular mediante la utilizacién cada vez mas frecuente
de los recursos humanos internos de la Organizacion, en lugar de contratar expertos exteriores.

28. Debe recordarse que la Conferencia General, en su 302 reuniéon (1999), estimé que el
presupuesto total necesario para sustituir los sistemas de gestion del presupuesto, las finanzas, 10s
recursos humanos y las ndminas de la UNESCO seria de aproximadamente 19 millones de délares
estadounidenses, de los cuaes arededor de 10,7 millones de dblares se asignarian a sistema
financiero y presupuestario que se aplicaria en 2000-2001 (Resolucion 30 C/84). También debe
recordarse gque, en esos momentos, solo se habian previsto 5 millones de délares en el presupuesto y
gue, por consiguiente, hubo que escalonar su aplicacion a lo largo de varios bienios (véanse los
Cuadros 1y 2 del Anexo).




171 EX/6
Parte Il —pag. 7

29. Hastalafecha, los gastos relativos al estudio e introduccion de FABS desde 2000 ascienden
al13,1 millones de dblares. Desde su puesta en funcionamiento, en 2002, se han gastado otros
6,9 millones de ddlares en el funcionamiento y mantenimiento del sistema (gastos recurrentes).
El gasto total de 20 millones de ddlares, efectuado durante los tres Ultimos bienios, se financio con
fondos del Programa Ordinario (14.923.100 ddlares), la FITOCA (920.000 ddlares) y
contribuciones extrapresupuestarias de Japon (2 millones de ddlares), e Reino Unido (1,1 millon de
dblares) y Alemania (440.000 ddlares), y los intereses devengados (616.900 délares).

30. Sin embargo, debe tenerse presente que ain no se conoce € costo del futuro componente de
recursos humanos puesto que todavia no se dispone de los resultados del estudio de viabilidad.
Por gjemplo, el UNICEF asigno 6 millones de dolares en 2004-2005 para reemplazar su sistema de
recursos humanos por otro nuevo basado en SAP (véase € péarrafo 25). Se supone que en la
UNESCO esta cifra serd un poco inferior puesto que se estéd buscando una solucion técnica que
necesite un minimo de adaptaciones. Sin embargo, es posible que los fondos asignados para este fin
en las propuestas del documento 33 C/5 (1,5 millones de ddlares) no sean suficientes para terminar
laaplicacién del componente de recursos humanos en 2006-2007. Puede que ese nuevo componente
deba introducirse en varias etapas a partir de 2006, dando prioridad a la aplicacion del componente
de las nébminas para minimizar € riesgo inherente a antiguo sistema en uso actualmente, en funcion
de los recursos disponibles reales y de la solucion informatica que se escoja.

Proyecto de decision
31. El Consgo Ejecutivo podria adoptar una decision del siguiente tenor:
El Consgjo Ejecutivo,

1. Recordando su Decision 169 EX/3.3,

2. Habiendo examinado el documento 171 EX/6 Parte |1,

3. Toma nota de la marcha de la aplicacion del nuevo sistema integrado de informacion
para la gestion, que abarca € programa y presupuesto (SISTER), las finanzas y la
contabilidad (FABS) y los recursos humanos,

4. Tomando nota ademés de que ain no se conoce € costo del nuevo componente de
informacion de recursos humanos y que, por lo tanto, podria ser necesario introducirlo
en varias etapas, a partir de 2006, dando prioridad a la aplicacion del componente de las
nominas,

5. Invita a Director General a que siga poniendo en practica € sistema integrado de
informacidn paralagestion y a que le presente, en su 1742 reunién, un informe sobre los
progresos realizados.
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ANEXO

Costosy presupuesto del nuevo sistema de gestion de la infor macion

Cuadro 1. Estimacionesinicialesy gasto real (en millones de ddlar es estadounidenses)

Estimacionesiniciales Gasto
2000-2001 2000-2004
Preparacion Preparacion Funcionamiento
FABS 10,7 13,1 6,9
HRM 8,3 0 0
Total 19 13,1 6,9

! Resolucién 30 C/84

Cuadro 1. Consignacionesy asignaciones presupuestarias (en doélar es estadounidenses)

Presupuesto Presupuesto Presupuesto F;rs(?é?:ggt;
2000-2001 2002-2003 2004-2005 (propuestas)
FABS 9.640.000 8.183.500 6.523.000 5.690.000
Programa Ordinario (C5) | 5.000.000 5.000.000 5.000.000 4.000.000
PO (arrastrado) | - 1.100.000 - -
PO (ahorros en personal) | 2.175.600 - - -
Recursos 2.000.000° 1.969.000° 1.485.000" 1.690.000°
extrapresupuestarios
Intereses devengados | 464.400 114.500 38.000 -
HRM - - - 1.500.000
Programa Ordinario (C5) | - - - 1.500.000
Recur_sos - - - -
extrapresupuestarios
Total 9.640.000 8.183.500 6.523.000 7.190.000

2
3

4

Contribucion voluntaria del Japon.
Incluye contribuciones voluntarias del Reino Unido (1.100.000 ddlares) y Alemania (440.000 ddlares), asi como
gastos de personal del proyecto financiados con cargo ala FITOCA (369.000 ddlares).
Gastos de personal del proyecto financiados con cargo ala FITOCA.
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DESCENTRALIZACION

Laaplicacion racional de la descentralizacion:
Examen de los progresosrealizados entre 1999 y 2005

RESUMEN

De conformidad con la Decision 3.3, € Director General presenta un informe
sobre la marcha de la reforma, en particular por 1o que se refiere ala politica
de personal, los nuevos instrumentos de gestion y |a descentralizacion.

En laParte 11l del informe se examinan |os progresos realizados en l1os
ultimos cinco afios en la gecucion de la estrategia de descentralizacion
iniciada en 1999, en aplicacion del programa de reformas del Director
Genera y la Resolucion 30 C/83 de la Conferencia General. Los aspectos
financieros de este andlisis se examinan en la Seccion 1V (“Las perspectivas
acorto y medio plazo”).

El parafo 115 contiene sugerencias relativas a la decision que €l
Consgjo podriatomar sobre este documento.
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RESUMEN

Por haber sido la descentralizacion uno de los g es principales de la reforma de la Organizacion en
los Ultimos cinco afios, ha sido considerable la inversion de tiempo en consultas y andlisis, y de
fondos y recursos humanos para elaborar una estrategia nueva, mas eficaz y pertinente encaminada
a su aplicacion racional. Las Secciones | y |1 recuerdan cudles son los objetivos principales de la
reforma y presentan una perspectiva general de las mlltiples facetas de esta inversion y de sus
resultados.

La Seccion 111 se centraen las lecciones aprendidas, en gran medida a partir de las evaluaciones del
|OS, pero también de muchas otras fuentes de retroinformacién, sugerencias y propuestas que
forman parte de este examen, y muy especialmente las conclusiones del Equipo Especia sobre la
Descentralizacion, que se cred en 2004. La estructura descentralizada en dos niveles de la UNESCO
es redlista y corresponde a las necesidades. Los problemas que se han sefialado, comprendida la
escasez de recursos, no ponen en tela de juicio e nicleo conceptual en si mismo. Latarea de dotar a
todas las oficinas multipais de las competencias multisectoriales necesarias ha resultado ser mas
dificil de lo previsto. Se ha establecido un ciclo de gestién del programa, ajustdndose por vez
primera la preparacion del 33 C/5 a este nuevo ciclo. La Organizacion ha realizado avances
tangibles en su contribucién a los esfuerzos de los equipos de las Naciones Unidas de apoyo a los
paises y en su respuesta a la creciente demanda de coordinacion de todas las organizaciones de las
Naciones Unidas en €l ambito nacional. Pero lo anterior plantea dificultades administrativas, de
recursos humanos y de gobernanza, ya que incrementa considerablemente el volumen de trabajo de
las oficinas fuera de la Sede y exige un apoyo presupuestario especifico que a menudo no se ha
previsto todavia.

En la Seccién 1V se exponen las medidas que se estdn adoptando y |os esfuerzos que ya se llevan a
cabo para corregir las deficiencias observadas. Aungue la UNESCO no es una organizacion de
fomento del desarrollo de ambito nacional, tiene que equilibrar sus mandatos y programas
internacionales con su obligacion de satisfacer sobre e terreno las necesidades de los Estados
Miembros en términos operativos, en particular mediante el fortalecimiento de las capacidades, y
tiene que hacerlo con una financiacion muy limitada. Esto significa que esta obligada a establecer
prioridades y centrar sus actividades. Mas all& de la ssimple “descentralizacion”, € objetivo debe ser
la forja de un conjunto armoénico, cuyos diversos componentes sean complementarios entre si y, en
el mejor de los casos, se refuercen mutuamente. Los debates acerca del equilibrio entre la funcion
de formulacién de politicas de la Organizacion y sus actividades de gecucion del programa no
pueden disociarse de estas observaciones. EI camino que hemos de recorrer ha de orientarse hacia
un objetivo Unico y supremo: mejorar la calidad e incrementar las repercusiones de la accion de la
UNESCO. Aqui se examinan las consecuencias de esto, tanto desde la perspectiva interna como
externa.

Esta seccion termina con €l examen de las perspectivas —tanto a corto como a medio plazo- en
materia de presupuesto y de dotacion personal, en particular en las condiciones fijadas para la
preparacion del Programa 'y Presupuesto del bienio 2006-2007. El sistema ha quedado instalado y
ya se ha realizado un gran esfuerzo para lograr que funcione. Se ha decidido introducir mejoras y
gjustes. Pero la calidad exige inversiones y €l ritmo de los avances vendra dado por los recursos de
gue la Organizacion disponga.
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SECCION I: PRINCIPIOSY OBJETIVOS FUNDAMENTALES

1.  En 1999, mediante la Resolucion 30 C/83, la Conferencia General aprobd las normas de
orientacion para la aplicacion racional de la descentralizacion. |nmediatamente después de tomar
posesion de su cargo en noviembre de 1999, e Director General inicié un programa global de
reformas. La estrategia de descentralizacion de la Organizacion, en consonancia con la politica
establecida por la resolucién de la Conferencia General, formaba parte del meollo de esas reformas.
De ahi que se encargara del tema uno de los tres equipos especiales internos que se constituyeron
inmediatamente para asesorar a Director General en la orientacion de dichas reformas.

2. Las normas de orientacion se basaban en la doble premisa de que la UNESCO es una
organizacion con una mision global y de que el principal criterio para evaluar la actuacion de la
Organizacion es su influencia y pertinencia en los Estados Miembros. La descentralizacion es un
instrumento, no un fin; un medio de garantizar que la UNESCO concibe y gecuta programas que,
pese a ser de ambito mundial, se gjustan alas necesidades y circunstancias concretas de los Estados
Miembros, prestando especial atencion alos paises en desarrollo y a sus contextos socioecondmicos,
geogréficos, culturales y politicos. Era preciso lograr un equilibrio en lo referente a la estructura 'y
situacion de las oficinas fuera de la Sede, habida cuenta lo expuesto anteriormente, sobre la base de
“los principios solidarios de pragmatismo y flexibilidad”, con € fin de velar por que las oficinas
puedan desempefiar “un papel mucho méas activo en los procesos de consulta y programacion y
gozar de plenas atribuciones para g ecutar programas y actividades de alcance regional, subregional

y nacional”®.

3.  En su 159 reunién (primavera de 2000) € Consgo Ejecutivo examind un documento que
contenia los principios y criterios relativos a la puesta en practica racional de la estrategia de
descentralizacion de la UNESCO (159 EX/5). El plan tomd en cuenta asuntos mas amplios, como la
planificacion estratégica, la integracion en el sistema de las Naciones Unidas; |as relaciones con los
interlocutores y los beneficiarios, lainformacion y e andlisis, 10s recursos humanos, la gestion de
|las actividades y 1os resultados del programa’. Asimismo se estimé que las oficinas fuera de la Sede
debian desempefiar un papel mucho més activo en los procesos de consulta y programacion, y
recibir plenas atribuciones para gjecutar programas y actividades de alcance regional, subregiona y
nacional. También se consider6 de fundamental importancia la cooperacion con las Comisiones
Nacionales. En lamisma linea, se fomentaron, con miras a crear un nuevo estilo de gestion, tanto la
capacidad de dirigir como la delegacion de autoridad, que favorecen la participacion y la
comunicacion y alientan lareflexion y la accién innovadoras. Las propuestas obtuvieron el respaldo
del Consgo, en particular las relativas a la estrategia de “oficinas multipais’ (Decision
159 EX/3.1.2).

4.  El Director General consultd con cada grupo regional de Estados Miembros, en € periodo
transcurrido entre mayo y julio de 2000, acerca de la distribucion racional de la presencia de la
UNESCO sobre € terreno en todo el mundo. A continuacion, present6 al Consgjo Ejecutivo un Plan
de Accion para la puesta en practica de la nueva estrategia de descentralizacion, en la 1607 reunion
de este 6rgano, en €l otofio de 2000 (160 EX/6 Parte 111), en la que € documento fue aprobado. El
plan estaba encaminado a resolver las incoherencias estructuraes y los desequilibrios
presupuestarios existentes y las graves deficiencias que éstos acarreaban en la gecuciéon de los
programas de la Organizacion fuera de la Sede, mediante la reconversion del sistema en una red
mundia de "oficinas multipais', cada una de las cuales atenderia a un pequefio nimero de Estados
Miembros, mediante equipos multidisciplinarios, con las Comisiones Nacionaes como

Documento 159 EX/5, Parte IV.
2 Documento 159 EX/17, pérrs. 17-22.
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interlocutoras principales y con e apoyo, en € ambito regional, de las oficinas regionaes
especializadas en las esferas de competencia de la UNESCO.

5. El plan estaba asimismo encaminado a iniciar un cambio gradual pero nitido en la proporcion
del porcentaje de funcionarios entre la Sede y las oficinas fuera de la Sede, para obtener un refuerzo
sustancial del personal de estas Ultimas. El enfoque del “sector de tutela’ (en €l que un determinado
sector del programa se encargaba de un nimero especifico de oficinas) se revisd también, con miras
a conceder plena autonomia en materia de gestion a esas oficinas y a que los sectores les prestasen
el apoyo técnico o metodol 6gico necesario. Se propuso como centro de enlace de todas las oficinas
fuera de la Sede una nueva estructura central en la Sede (que luego se denominaria BFC), y con
funciones claramente definidas y recursos suficientes para que fuera no ya un canal paratransmitir a
las oficinas fuera de la Sede las orientaciones y los enfoques de esta Ultima sino més bien “la voz
del terreno” en la Sede.

6.  Serevisaron los procedimientos administrativos con objeto de consolidar las interacciones de
las diversas partes de la Secretaria de la UNESCO mediante la nueva estrategia de rotacion del
personal, un trabajo en red especificamente dedicado a la gecucion del programa y una
clarificacion de las estructuras jerarquicas y de rendicion de cuentas, para garantizar la adecuada
delegacién de autoridad fuera de la Sede. La politica de persona se gjusté y se fijaron normas de
competencia para seleccionar a los directores de las oficinas fuera de la Sede y garantizar su
capacidad. La rotacién se vinculd a los planes de evolucion de la carrera, en la cual la experiencia
fuera de la Sede seria la norma y a mismo tiempo un elemento positivo para la evolucién
profesional. Se previé la introduccion de una gestion completamente descentralizada del personal
local de las oficinas fuera de la Sede, que se cefiiriaa marco de las normas generales.

7. Desde € punto de vista externo, se reconocid que han aumentado las solicitudes para que la
Organizacion participe en el @mbito nacional en los equipos de las Naciones Unidas de apoyo a los
paises y otros procesos conexos entre organizaciones del sistema, como € MANUD, para que
colabore mas directamente con las Comisiones Nacionales y para que participe en las cuestiones del
desarrollo que tienen carécter intersectorial.

8. A esto siguid una etapa de intensa actividad diplomética, a menudo al mas ato nivel, en
particular con las autoridades de |os paises en |os que se habia aceptado que se cerraran las oficinas
existentes. Debe destacarse la comprension de que hicieron gala los Estados Miembros ante esta
dificil decisiéon. En la primavera de 2001, € Director General pudo anunciar al Consejo Ejecutivo y
a persona que se habia completado la reorganizacion de la estructura descentralizada, salvo en
unos pocos casos. La aplicacion de la estrategia de reforma comenzé con un periodo de
clarificacion conceptual, consultas y reorganizacion (de noviembre de 1999 a mayo de 2001). El
nuevo sistema estabal listo para entrar en funcion.

SECCION I1: HACER FUNCIONAR EL SISTEMA

9. Lasoficinas fuera de la Sede adoptaron sus nuevas denominaciones el 1° de julio de 2001 y
comenzaron a hacerse cargo de los paises designados para formar parte de su grupo. De
conformidad con |as decisiones del Consejo Ejecutivo®, el Director General presentd los siguientes
informes sobre lamarcha de lareforma: 164 EX/5 Parte 111, 166 EX/6 Parte 11 y 169 EX/6 Partelll.
También presentd propuestas complementarias acerca del fortalecimiento de la cooperacién con las
Comisiones Nacionales y sus correspondientes medidas de rendicion de cuentas (161 EX/40). Pese
a los recursos limitados de que se disponia, la reestructuracion estaba practicamente terminada a
finales de 2003. En 2004 prosiguieron los esfuerzos para fortalecer graduamente las oficinas

8 Decisiones 160 EX/3.1.2; 161 EX/3.1.2; 164 EX/3.1.2 y 166 EX/3.1.3
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multipais y propiciar los avances en las diversas facetas de la estrategia de descentralizacién. En la
170%reunion del Consgjo Ejecutivo, € Director General sefidd de nuevo que los progresos
continuaban e hizo hincapié en que se procuraba alcanzar el equilibrio y la complementariedad
adecuadas entre la estructura de las oficinas fuera de la Sede, en tanto que expresién local de la
UNESCQO, y las funciones y responsabilidades mundiales de la Organizacion. El Consejo Ejecutivo
respaldo reiteradamente las modalidades de aplicacion de la estrategia de descentralizaciéon y tomé
nota de los avances redlizados, a tiempo que proporciond asesoramiento en lo tocante a los
objetivos prioritarios que habrian de fijarse.

Coherencia
El sistema de dos niveles

10. En 2000, la UNESCO tenia 74 oficinas fuera de la Sede. El conjunto estaba formado por
oficinas nacionales, subregionales, oficinas de enlace® y oficinas regionales. Algunas de estas
Ultimas atendian a diversos paises para diferentes sectores del programa. El objetivo consistia en
centrarse fundamentalmente en la creacion de grupos de paises, respaldados por las oficinas
regionales, y mantener las oficinas nacionales Unicamente en circunstancias excepcionaes y
previamente definidas. En la Figura |, infra, puede verse cudl es la distribucion de las oficinas que
estan en funcionamiento actualmente, en comparacion con la situacion de 2000.

Figural - Racionalizar la estructuradelared,
2000-2004*

74
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52

34
27
20
12 13

T T T T
Oficinas Oficinas regionales Oficinas Oficinas de enlace TOTAL
subregionales nacionales/de pais
Imultipais
* Diez oficinas regionales desempefian también funciones de oficinas multipais y tres tienen funciones
exclusivamente regionales. Por este motivo el total no coincide con la suma de las partes.

11. Las oficinas multipais, concebidas como la piedra angular del nuevo sistema, consistian en
equipos multidisciplinarios que abarcaban todas las esferas de competencia de la UNESCO vy
estaban vinculados directamente a la Sede en lo tocante a la asignacion presupuestaria, las
responsabilidades del programay la rendicion de cuentas.” Eran la plataforma de gjecucion paralos

4 En 1999, tres de estas oficinas servian de enlace con €l sistema de las Naciones Unidas (Nueva Y ork, Ginebray

Viena) y las otras dos funcionaban en un contexto nacional, aunque no tenian la categoria de oficinas nacionales:
Ramallah y Washington.
° Documento 160 EX/INF.10, parr. 5 (1).
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Estados Miembros, y garantizaban la coordinacion fluida y la circulacion de la informacion, y
asimismo evitaban |a duplicacién de funciones entre las distintas partes de la Secretaria®. Por lo
tanto, su instalacion en todas las zonas del mundo fue la actividad central de las primeras fases de la
reforma.

12. Las oficinas regionales (0 los asesores regionales) se concibieron como fuentes de
competencia y apoyo sectoriales, que proporcionarian aportes de calidad a los programas que se
gjecutasen en las oficinas multipais. El objetivo era situar la competenciay e conocimiento mas
cerca de los Estados Miembros, para que la UNESCO pudiera asi responder y orientarse hacia
necesidades especificas’ También estaba previsto que siguieran ejerciendo sus responsabilidades de
concepcion y de supervision en los programas de alcance regional que se gjecutarian através de las
oficinas multipais. La mayoria de las oficinas regionales ya existian y en general eran entidades
viables de larga data. Su mantenimiento en la nueva estructura garantizaba la continuidad, mientras
se poniaen practica el nuevo concepto de las oficinas multipais.

La excepcion de las oficinas nacionales

13. Los Estados Miembros se habian sentido desconcertados por € caracter aleatorio de las
decisiones relativas a la apertura de oficinas, en particular de las oficinas de un solo pais, que a su
entender disponian de escasos recursos humanos y financieros, y que a menudo sbélo gercian
funciones de representacion, sin ninguna eficaciareal en lagjecucion del programa. Sin embargo, la
Conferencia General reconoci6 explicitamente determinadas circunstancias en las que la existencia
de una oficina nacional sejustificaria por un periodo de tiempo limitado. Como muestrala Figural,
habia anteriormente 34 oficinas nacionales; todas €llas fueron analizadas desde € punto de vista de
la eficacia y teniendo en cuenta los criterios establecidos por la Conferencia General. Como
consecuencia de la reforma, permanecieron abiertas 18 oficinas nacionales® que atendian a
determinados criterios: eficacia, relacion entre costos indirectos y fondos del programay recursos,
en particular extrapresupuestarios, y que ademas correspondian a necesidades locales bien definidas:
paises del grupo E-9, paises en transicion o paises que padecian conflictos o se encontraban en otras
situaciones especiales’.

Los Ingtitutos y Centros de la UNESCO de categoria |

14. Lavision gue se incorporé a la estrategia de descentralizacion era integradora y en ella se
consideraba ala UNESCO como una entidad unitaria, compuesta de una gama de elementos, uno de
los cuales es lared de ingtitutos y centros de la UNESCO (categoria |). Esta red representa para la
UNESCO y sus Estados Miembros una valiosa fuente de competencia, en particular en los ambitos
sectoriales o intersectoriales (como por gemplo las estadisticas, la educacién de adultos, la
planificacion de la educacion, lafisicatedrica o la educacion relativa al agua). Estas instituciones se
encargan de prestar servicios a los Estados Miembros, tanto en la esfera internacional como en la
regional, exactamente de la misma manera que la Sede y la red de oficinas fuera de la Sede. Se ha
procurado lograr mayor coherencia y complementariedad entre estas entidades y € resto de la
UNESCO, mediante una estrategia paralela de reforma y racionalizacion que comprende una
vinculacién més estrecha con las prioridades generales de los sectores del programa a los cuales
ellas rinden sus informes (con la excepcion del IEU). De modo que los ingtitutos y centros se
incluyeron desde el principio en la elaboracion de las reformas encaminadas a la descentralizacion.

6 Documentos 160 EX/6, Parte I11, parr. 8 y 160 EX/INF.10 parr. 5 (3).

! Documento 160 EX/INF., parr 5 (2).

Desde entonces, se han abierto dos nuevas oficinas nacionales (Afganistén e Irag), con lo que € total es hoy
de 20.

° Documento 169 EX/6, Parte 1, parrs. 7-25.
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Cierres de oficinas y medidas concomitantes

15. Seprocuro, tanto en el contexto de las consultas relativas alos cierres de oficinas como en las
fases subsiguientes, tener siempre presente una de las metas fundamentales de la reforma: reforzar
lapresenciay laaccion de la UNESCO en todos |os paises, aun los afectados por 1os cierres. Se han
adoptado criterios flexibles, en particular para conseguir que se apliquen disposiciones alternativas
en respuesta a las necesidades de cada pais y teniendo en cuenta, por g emplo, objetivos concretos
del programa, como la finalizacion de los proyectos en curso™.

16. Se han experimentado ya varias disposiciones alternativas. Por g emplo, se ha contratado en
Benin a un administrador nacional adscrito a la Oficina Multipais de Accra; un consultor nacional
adscrito ala Oficina Multipais de Dakar esta trabajando en las oficinas del PNUD en Guinea, y otro
consultor nacional adscrito a la Oficina de Venecia esta cubriendo Bosnia'y Herzegovina, en Céte
d’lvoire, se ha establecido una Oficina de Proyecto bagjo la autoridad de la Oficina Multipais de
Accra a fin de llevar a cabo €l plan de accion nacional para la rehabilitacion y reconstruccién de
planes de estudios, se han designado puntos de enlace en las oficinas multipais para que se
encarguen de los paises donde se han cerrado oficinas. por gemplo, en la Oficina Multipais de
Windhoek para Angola y Sudéfrica, o en la Oficina Multipais de Bangkok para Laos. Se han
adoptado otras disposiciones alternativas, como por gemplo: aprovechar plenamente la existencia
de la Villa Ocampo en Buenos Aires para el establecimiento de un centro de actividades culturales
relacionado con la UNESCO; o € hecho de que € Instituto de Estadistica de la UNESCO en
Montreal esté desempefiando algunas de las funciones de informacion que antes corrian a cargo de
la Oficina de la UNESCO en Quebec, en donde se ha iniciado un periodo de disminucién gradual de
las actividades para evitar una interrupcion brusca. Las deliberaciones de la Junta de Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacién (JJE) sobre la participacion de
las entidades no residentes de las Naciones Unidas en la gjecucion de programas y la prestacion de
asistencia contribuyeron a definir la respuesta de la UNESCO vy a establecer una coordinacién y un
funcionamiento en red con otros organismos del sistema de las Naciones Unidas.

17. Por lo que respecta a personal, se prestd asistencia especia a los funcionarios locales e
internacionales afectados por los cierres de oficinas, en particular apoyandolos para su nueva
contratacion en organismo multilaterales o bilaterales, alentando a los administradores nacionales a
presentar su candidatura a puestos internacionales y aumentando las indemnizaciones a personal
cesado, empleado localmente y contratado mediante acuerdo de servicio especial. Se hizo un
esfuerzo especia por transferir a personal a Oficinas Multipais (véase mas abajo) como medio de
reforzarlas.

Transferencias de personal y recursos

18. Mientras que la dotacion general de persona tiende a disminuir, e nimero de puestos de
plantilla fuera de la Sede aumenta constantemente, registrandose un incremento neto de 46 puestos
(38 puestos profesionaes internacionales, entre ellos quince oficiales administrativos y ocho
puestos profesionales locales) entre los bienios 2000-2001 y 2004-2005 (véase Figura Il). Se han
hecho esfuerzos también por acelerar la contratacion en puestos vacantes fuera de la Sede, en
particular en e contexto del inicio de la nueva politica de rotacion. Al adoptar esta serie
transparente de reglas y procedimientos por las que se rige el movimiento de personal entre las
distintas ubicaciones de la Organizacion, la UNESCO ha adquirido un instrumento apropiado para
lograr finalmente un equilibrio adecuado en la distribucion de los recursos humanos entre la Sede 'y

u Véase el documento 160 EX/6, Parte I, 11.4 - Mantenimiento o cambio de situacién de las actuales oficinas de

ambito nacional.
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las oficinas fuera de la Sede. Ademés, desde 2000 se han nombrado 39 nuevos directores y jefes de
oficina, 1o que representa un indice de renovacion del 73%2.

Fig. Il —Reforzar €l personal fuera dela Sede: unaprioridad constante
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Formacion

19. Desde 2000, gracias en parte al aumento constante de 10s recursos generales disponibles para
la formacion, se han podido reforzar considerablemente las competencias del persona en las
unidades fuera de la Sede. En € actual bienio 2004-2005, se ha destinado un presupuesto de
aproximadamente 2,57 millones de dolares (de un total de 6 millones de ddlares) a actividades
concretas de formacion fuera de la Sede en apoyo a la estrategia de descentralizacion. En la
Figuralll infra se detallan todas las actividades de formacion. EI nimero total de actividades de
formacion dirigidas al personal fuera de la Sede es alin mayor si se tienen en cuenta las relativas a
FABSYy SISTER (véase también el parrafo 21). De conformidad con la reforma de la gestion de los
recursos humanos, se hizo hincapié en el perfeccionamiento de los administradores superiores, la
gestion estratégicay la ejecucion de programas, la gestion financiera, 1a programaci on basada en los
resultados, lainformacién publicay la participacion acrecentada en lasiniciativas de todo el sistema
de las Naciones Unidas. Se esta impartiendo también formacion en ambitos como la ofiméticay la
informatizacion, el aprendizaje de idiomas o la creacidn de sitios en Internet o Intranet. Se esta
estableciendo paulatinamente una sinergia dentro de la red de oficinas fuera de la Sede, en
particular mediante cursillos que alientan las practicas comunes y e establecimiento de redes
informales de intereses y competencias. Todos los directores de las oficinas fuera de la Sede
asistieron a la reunion mundia de directores en marzo de 2004 en Orleans y en julio de 2003 se
celebrd por primeravez un seminario de directoresy jefes de oficinas fuera de la Sede con objeto de
iniciar un proceso colegia de didogo e intercambio, e idear medios comunes de hacer frente a

12 Al 31 de diciembre de 2004.
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problemas compartidos. Estas reuniones arrojaron resultados sumamente positivos en cuanto a la

elaboracién de unavisién comun.

Fig. Il — Actividades de formacién (ndmer o de funcionarios que reciben formacién por tema)
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Comunicacion

20. Se asigno prioridad a equipamiento de un niumero maximo de oficinas fuera de la Sede con
conexiones electronicas basicas y al mejoramiento de todos |os tipos de servicios de comunicacion.
Con la red completa de oficinas, ingtitutos y centros de la UNESCO, conectados ahora por correo
electronico ala Sede, lainformacion esta circulando con mayor rapidez y exhaustividad, mejorando
considerablemente la impresién de unidad en toda la Organizacion. Una gran proporcion de las
oficinas tienen ahora sitios Web periddicamente actualizados, con los enlaces necesarios con los
sitios en las paginas de la Sede. La Oficina de Coordinacion de las Unidades fuera de la Sede vela
también por que toda informacidén relativa a asuntos de gestion interna se comunique
instantdneamente por conducto de la lista de oficinas fuera de la Sede.

I nstrumentos de gestion

21. Enlamayoriade las oficinas fuera de la Sede se han actualizado los equipos informéticosy la
conectividad de las telecomunicaciones para equipararlos a las normas corrientes; esto no solo ha
mejorado las condiciones de trabajo sobre €l terreno, sino que ha sentado ademés las bases para
integrar esas unidades en € nuevo Sistema Financiero y Presupuestario (FABS) y garantizar una
utilizacion mas completa del instrumento SISTER de gestion y supervision de los programas. La
extension del FABS se redliza utilizando un método modular y por etapas. A finales de 2003 la
mayoria de las unidades sobre el terreno contaba con acceso en linea al médulo utilizado para la
reserva de fondos. La integracion gradual del médulo de finanzas comenzé a principios de 2004,
conjuntamente con un proceso de acreditacion especial para determinar la capacidad necesariay los
controles previos a la autorizacion de efectuar €l asiento de los gastos en linea. Esto ha marcado un
hito en el proceso de extension. A fines de 2004, casi 75% de los gastos de todas las oficinas fuera
de la Sede se registraba en FABS en tiempo real o practicamente en tiempo real, como se habia
previsto. Mas aléa de la formacion técnica que recibe la oficina destinataria, se ha prestado especial
atencion a velar por que los procesos y reglas subyacentes se comprendan y apliquen. Se ha
impartido ademés formacion al personal de esas oficinas que trabaja en informatica para que pueda
apoyar mejor €l funcionamiento del FABS y otros sistemas. Tiene ademés acceso a SISTER un
numero cada vez mayor de oficinas sobre el terreno (véase también la Seccion 1, parr. 44).

Seguridad

22. El entorno internacional cada vez mas agitado, en particular desde septiembre de 2001, y los
atagues terroristas contra el edificio de las Naciones Unidas en Bagdad han aumentado el nivel de
riesgo al que se expone el personal del sistema; se siente pues la necesidad de un refuerzo de las
medidas de seguridad sobre €l terreno, bajo el control del Departamento de Seguridad y Vigilancia-
antiguamente UNSECOORD. La UNESCO, como todos los organismos del sistema de las
Naciones Unidas, esta obligada a aplicar esas medidas que comprenden, entre otras cosas, las
normas minimas de seguridad operacional (MOSS) y las normas minimas de seguridad operacional
en materia de residencia. Se han determinado las necesidades de la UNESCO en materia de
seguridad en las oficinas sobre €l terreno y se observa que acarrean un notable incremento de los
gastos (véase Fig. 1V), para € que la Organizacién trata de encontrar fuentes de financiacion
adecuadas®®. También se han adoptado otras medidas concretas relacionadas con la seguridad sobre
el terreno.

1 Decisién 170 EX/7.8
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Fig. 1V — El notable incremento de los gastos de seguridad
en lasoficinas fuera de la Sede
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Ejecucion y financiacion del programa

23. Los primeros afios de la reforma conllevaron un grado potencial de perturbacion que podria
haber perjudicado la gjecucion del programa. Sin embargo, esto no ha ocurrido. Aungue € impulso
para aumentar los indices de descentralizacion de los fondos asignados a programa pueda ser
menor, las cifras demuestran (véase Fig. V) que las oficinas sobre el terreno han seguido haciéndose
cargo de la gecucion de las actividades durante € periodo de transicion. A este respecto, cabe
destacar la dedicacién de los funcionarios internacionales y locales de esas oficinas, y € apoyo de
las Comisiones Nacionales y las autoridades gubernamentales. No obstante, hay que reconocer que
la amplitud del aumento de la pertinenciay eficacia en la gjecucion del programa son un resultado
directo de los recursos tanto humanos como financieros que se asignaron.

Fig. V — Fondos descentralizados del Prespuesto Ordinario

OPersonal financ. con cargo al
Presupuesto Ordinario

OProgr. financ. con cargo al
Presupuesto Ordinario

22,1% 20,6% 23,8% 2204 24,7%

f T T T T T
2000-2001 30 C/5 2000-2001 30 C/5 2002-2003 31 C/5 2002-2003 31 C/5  2004-2005 32 C/5
Aprobado Final Aprobado Final Aprobado

24. Tanto para responder a las expectativas de los propios Estados Miembros como por una
cuestion de politica, se prestd particular atencion a una dimension: aumentar la capacidad de
respuesta de la Secretaria a las situaciones de emergencia o imprevistas, en particular las resultantes
de los conflictos o las catastrofes naturales. Pueden citarse a respecto |os casos de Afganistan, Irag,
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la Republica Democrética del Congo, Liberia, Irdn (Bam), Sierra Leona, Haiti, Angola, Timor-Leste
y recientemente Asia Sudoriental.

25. En los dos primeros casos, se han establecido oficinas nacionaes, tras las consultas
pertinentes con el Consgjo Ejecutivo. La asistencia de la UNESCO a Iraq pasd de la evaluacion de
las necesidades y las actividades de emergencia a la gecucién de proyectos de gran escala en los
ambitos de la educacion, e patrimonio cultural y la gestion de los recursos hidricos (por una
cuantia, hasta la fecha, de unos 18 millones de ddlares). Ademas, entre los proyectos a corto plazo
en preparacion se pueden citar el apoyo alos medios de comunicacion pluralistas e independientes,
y la sensibilizacion y la formacién en materia de derechos humanos de grupos profesionales y de
organizaciones de la sociedad civil iraqui.’* En Afganistan, la capacidad de ejecucion de la
UNESCO ha sido elevada, pese a las limitaciones impuestas por la seguridad y la logistica. Esto
también demuestra que las actividades de la Organizacion en ese pais atienden cada vez mas las
necesidades en materia de creacion de capacidades a largo plazo. Se concede particular atencién ala
capacitacion de los recursos humanos, puesto que la apropiacion por parte de los afganos del
proceso de reconstruccion y desarrollo se estima esencial para su éxito y su sostenibilidad™.
LaOficina de la UNESCO en Yakarta ha establecido una delegacion en Timor-Leste, a fin de
supervisar la gecucion de |os numerosos proyectos extrapresupuestarios que se estan realizando en
ese nuevo pais y establecer contactos sobre el terreno con las autoridades nacionales y con los
interlocutores y donantes del sistema de las Naciones Unidas. En los casos de Liberia 'y Sierra
Leona, se establecieron delegaciones en el otofio de 2004 en las oficinas locales del PNUD,
enviandose un funcionario internacional a Liberia (con un contrato ALD de Dakar) y
supervisandose un consultor nacional en Sierra Leona, para la eecucion de proyectos
extrapresupuestarios. Iguamente, en la Republica Democrética del Congo, la capacidad de la
Secretaria de responder con eficacia a los acontecimientos permitio que la Organizacion recaudara
unos 14 millones de ddlares para proyectos, desde que se fortalecieron los recursos humanos y
financieros de la oficina como consecuencia de la nueva situacion politica del pais'®.

26. Lacapacidad de respuesta rdpida de la Organizacion — mediante una red descentralizada mas
dinamica, encabezada por la oficina multipais establecida en Teherdn en interaccion con la Sede-
también se puso a prueba a fines de 2003 con motivo del devastador terremoto de Bam (Iran). La
estrecha cooperacion intersectorial, |a eficiente comunicacion gracias a las tecnologias modernas y
la rapidez en la adopcion de decisiones, pese a ser un periodo de vacaciones, permitieron que la
Organizacion fuera de las primeras que ofrecieron ayuda, asistencia y asesoramiento a las
autoridades locales. En la misma linea, en € primer trimestre de 2001, las oficinas de la UNESCO
fuera de la Sede participaron plenamente en los denodados pero infructuosos esfuerzos por savar
los Budas de Bamiyan. Hace poco tiempo, todas las oficinas fuera de la Sede de la region se
movilizaron répidamente cuando se produjo el violento tsumani en e Océano Indico, gracias a los
amplios dispositivos de comunicacion por correo electronico y la activacion del grupo de trabajo
sobre respuesta de emergencia de reciente creacion.

Cooperacion y relaciones de asociacion: prioridad a las Comisiones Nacionales

27. En € plan de accion para la descentralizacion se hace hincapié en e fortalecimiento de la
cooperacion entre la Secretaria de la UNESCO y las Comisiones Nacionales, en su calidad de
interlocutores de primera fila en la descentralizacion. Aunque las otras relaciones de asociacion
(por gemplo, con las organizaciones no gubernamentales y la sociedad civil) siguen siendo
importantes, el establecimiento de nuevas relaciones de trabajo con las Comisiones Nacionales en

14 170 EX/34.
B 170 EX/32.
1 170 EX/28 Partellll.
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los paises se ha convertido en una prioridad para los directores de las oficinas multipais y constituye
la base para ampliar la cooperacion con esas Comisiones en actividades que corresponden a sus
ambitos de competencia.

28. En noviembre de 2002 € inicio de consultas por grupos de paises fue una innovacion
importante. Hasta el presente, todas las oficinas multipais han organizado varias consultas de ese
tipo, con € doble objetivo de fortalecer las relaciones y la comunicaciéon entre ellas y las
Comisiones Nacionales y de formular conjuntamente estrategias por grupos de paises. Muchos
Estados Miembros acogieron con beneplécito lainiciativay expresaron su deseo de que en e futuro
la financiacidn de esas reuniones se prevea en los programas y presupuestos de la Organizacién. En
las consultas regionales celebradas en mayo-junio de 2004, precedidas por consultas por grupos de
paises, se confirmd la utilidad de esta innovacion y la necesidad de facilitar al méximo su
realizacion.

Fig. VI — Formacién de los secretarios generalesy del personal delas Comisiones Nacionales, 1998-2005
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29. El elemento principal del enfoque de la Organizacion en relacion con € papel de las
Comisiones Nacionales ha sido probablemente su empefio en favorecer la creacion de capacidades
para esta red. Pese a que las actividades comenzaron a acelerarse después de 1999, la evaluacion
completa, para estimar las necesidades y gjustarse a ellas, tuvo lugar en 2001. Como resultado se ha
establecido un plan de creacion de capacidades en € que figuran 50 temas, que apuntan a
profundizar |os conocimientos de las Comisiones en ambitos esenciales de la labor de la UNESCO
y proporcionar formacién sobre varias competencias especificas, especialmente: i) cuestiones clave
relacionadas con el programa; ii) competencias en materia de comunicacion para reazar la
visibilidad de la UNESCO, comprendida la familiarizacion con e Portal UNESCO; iii) nuevos
instrumentos de gestion; y iv) creacion de alianzas con asociados. Entre 2000 y 2005, en todas las
regiones se han organizado 36 actividades de formacion, dirigidas a unos 570 miembros de
Comisiones Nacionaes (comprendidos los secretarios generales), en el plano de las oficinas
multipais, y subregional, regional e interregional (véase Fig. VI). Ademas, cabe recordar que,
actualmente, las sesiones de orientacion, informacion y formacion sobre un tema especifico son un
rasgo corriente de las renovadas consultas reglamentarias y de las reuniones regional es cuatrienal es.
Se inici6 ademas, afines de 2003, un proyecto piloto encaminado a fomentar los intercambiosy el
aprendizaje compartido entre Comisiones. Por ultimo, en 2004 se formularon directrices relativas a
la conexion y la cooperacion entre las oficinas fuera de la Sede y las Comisiones Nacionales,
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elaboradas por un grupo de trabajo mixto formado por jefes de las oficinas y empleados de las
Comisiones Nacionales (1,5 millones de ddlares para la creacion de capacidades con cargo a las
actividades previstas y 3,5 millones de délares con cargo a Programa de Participacion).

SECCION III: LECCIONESEXTRAIDAS

30. En los cinco afios ultimos se han supervisado los progresos alcanzados y se ha informado
sistemaéticamente al respecto, y se ha gjustado y mejorado las situaciones seguin procedia en funcion
de las observaciones y de las ensefianzas extraidas. La descentralizacion ha sido un tema tratado
frecuentemente en las reuniones de la Direccion General y del Colegio de Directores Generales
Adjuntos. Se han recibido las reacciones de |0s asociados e interesados directos, especialmente en el
curso de las consultas con las Comisiones Nacionales, asi como en las reuniones del Consgjo
Ejecutivo y de la Conferencia General. El Director General se ha preocupado por visitar casi todas
las oficinas fuera de la Sede de la Organizacion y por hablar con los funcionarios cuando vigjaba
oficialmente a un Estado Miembro. También ha hablado, siempre que ha sido posible, con €
Secretario General de la Comision Naciona y € Coordinador Residente de las Naciones Unidas
correspondientes y se ha reunido frecuentemente con los equipos en los paises de las Naciones
Unidas. Se han aprovechado a méaximo estas distintas fuentes para conocer |as reacciones de los
interesados a medida que la Direccion ha hecho avanzar 1a descentralizacion.

31. En conjunto, asi como habia sin duda alguna éxitos y logros dignos de elogio en la
configuracion anterior a afio 2000, esta claro que acerca del actual sistema se podria dar mdltiples
noticias de las que cabria concluir que todo funciona a la perfeccion. De hecho, abundan los
giemplos de dedicacion del persona sobre e terreno de la UNESCO a sus responsabilidades de
prestar servicios de proximidad a los Estados Miembros y son muchas las actividades regionales,
subregionales y nacionales que gozan de alta estima. Los Estados Miembros, los asociados y los
funcionarios por igual reconocen en general que la reforma de la estrategia de descentralizacion ha
sido una empresa absolutamente necesaria para propiciar la racionalidad y la eficacia de una
Organizacion cuya situacion general a principios del afio 2000 estaba lejos de ser idonea. A partir,
pues, de los criterios de pertinencia y eficacia se han formulado las valoraciones, en ocasiones
bastante autocriticas, recogidas en esta seccion. Si se hubiera puesto €l acento en los muchos
aspectos positivos se habria obtenido ciertamente una descripcion mas completay mas equilibrada,
sobre todo por lo que se refiere a la dimension programética, més, en aras de la concision esta
seccion se centra deliberadamente ante todo en aquello alo que se debe prestar atencion, basandose
en las evaluaciones y auditorias a modo de guia para futuras mejoras. A este respecto, ha sido, pues,
esencial el papel desempefiado por € Servicio de Supervision Interna. En cuanto a los logros y
evaluaciones del programa, aparecen debidamente documentados en la coleccion de documentos
C/3y en los informes periddicos sobre las actividades que el Director General presenta al Consgjo
(documentos EX/4).

32. El I0S efectud su primera tanda de evaluaciones de diez oficinas fuera de la Sede einformé a
respecto en el otofio de 2003, asi como acerca de las ensefianzas preliminares extraidas del andlisis
de la delegacion de atribuciones a las oficinas fuera de la Sede®’. Se establecié una lista de todos los
problemas que representan un riesgo para la Organizacion (en cuanto a credibilidad y/o eficacia),
clasificados en nueve rubricas:

e las funciones respectivas de la Sede y de las estructuras fuera de la Sede (oficinas
regionales, multipaisy nacionales);

v 167 EX/14 — Informe de evaluacion bienal sobre las actividades y los resultados de todos los organismos

descentralizados de |la UNESCO.
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e laplanificacion y la programacion:

e ¢l seguimiento del programa;

¢ |aobligacion de rendicion de cuentas;

¢ losrecursos financieros y humanos;

¢ |OSrecursos extrapresupuestarios;

e |aparticipacion activa en los equipos en |os paises de las Naciones Unidas;
¢ lasrelaciones con losinterlocutores y beneficiarios;

diversas cuestiones rel acionadas con la estructura de lared.

33. La direccion superior supervisd de cerca estas cuestiones, actuando rapidamente para
remediar muchos de los fallos constatados. En la primavera de 2004 se informo a Consgjo de los
progresos alcanzados en el documento 169 EX/6, Parte l1l.

34. Posteriormente, €l 10S llevé a cabo, en 2004, una segunda tanda de evaluaciones, con objeto
de contribuir a examen quinquenal genera de la descentralizacion®®. Esta vez, |as evaluaciones de
las oficinas multipais abarcaban paises en los que la UNESCO habia cerrado su oficinay otros en
los que la Organizacién nunca habia tenido una. Ademés de las evaluaciones del 10S, el material de
la seccion que figura a continuacion procede de otras fuentes que han dado a conocer reacciones,
sugerencias y propuestas que han formado parte de este examen, en particular las conclusiones del
Equipo de Trabajo paralarevision de la estrategia de |a descentralizacion.

Coherencia

35. Previo cuidadoso andlisis, no cabe la menor duda de que la estructura descentralizada en dos
niveles de la UNESCO es redlista y corresponde a sus necesidades y que, por consiguiente, ha
empezado a incorporarse ala cultura de la Organizacion. Los problemas detectados, entre ellos los
insuficientes niveles de recursos, no ponen en tela de juicio € concepto basico mismo.
Losasociados e interlocutores del sistema de las Naciones Unidas en concreto reconocen la
motivacion que sustenta la reforma de la UNESCO y han acogido con agrado sus esfuerzos para
reforzar sus actividades sobre €l terreno y hacer méas coherente su estructura.

36. Como ya se ha informado, los debates acerca del papel que la UNESCO debe y puede
desempefiar dentro de sus funciones definidas en el documento 31 C/4 sigue siendo una cuestion
esencia. Las oficinas desempefian un amplio abanico de funciones, a menudo sin priorizarlas ni
planificarlas estratégicamente de modo adecuado. Esta situacion influye en otras muchas cuestiones
gue la descentralizacion plantea, como las necesidades de recursos humanos y la financiacion.
Ademés, sigue habiendo cierto grado de incertidumbre entre los funcionarios acerca de las
funciones y los papeles de las estructuras fuera de la Sede y en ésta, y los papeles propios de los
diferentes tipos de oficinas fuera de la Sede. Entre los interesados directos no hay todavia un
consenso tan solido como cabria esperar a causa de la amplitud de los programas de la UNESCO,
gue van desde actividades de promocién en el plano politico y normativo a la gestion de pequefios
proyectos en una sola comunidad, y a causa de la limitada capacidad de financiacion de la

18 El informe completo del 10S que recoge las evaluaciones de las oficinas fuera de la Sede llevadas a cabo en

2004 y 2005 sera presentado al Consgjo Ejecutivo en su 1742 reunion.
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UNESCO. Los interesados a los que se entrevistd, entre ellos varios Ministros, subrayaron que es
necesario que la Organizacion dé prioridad al asesoramiento politico de alto nivel y ala creacion de
capacidades junto a proyectos de demostracion. En general, instaron ala UNESCO arealizar menos
actividades, mas focalizadas y mas estratégicas.

37. En genera, las observaciones recalcan la incertidumbre existente acerca del equilibrio entre
las dos categorias generales de funciones. actividades operativas y funciones de asesoramiento
politico y normativo, ademés de la confusion existente entre |os asociados en € programa en torno a
las responsabilidades y el mandato de la UNESCO, gque en ocasiones difumina € perfil de la
Organizacion en tanto que organismo especializado y es perjudicial para los esfuerzos desplegados
para definir su ambito propio de actuacion en la cooperacion internacional por lo que se refiere al
valor afiadido que sus actividades reportan.

38. Lasoficinas multipais estan esforzandose todavia en desempefiar con eficacia sus funcionesy
plasmar las expectativas puestas en ellas, o cua ha resultado mas dificil de lo previsto para el
personal de todas ellas dotado de los necesarios conocimientos especializados multisectoriales, en
gran medida a causa de la situacion financiera general de la propia Organizacion, si bien €l
panorama difiere mucho de un sector del programa a otro: mientras que el Sector de Educacion
pudo reflgjar rapidamente la prioridad de la EPA por lo que se referia a alcanzar niveles minimos de
personal y recursos sobre €l terreno y e Sector de Comunicacion e Informacion desplegd
un esfuerzo concertado de descentralizacion con excelentes resultados, a Sector de Ciencias
Exactas y Naturales le resultdé mas dificil hacerlo porque los perfiles disciplinarios no eran
intercambiables tal como propugnaban las estrategias de descentralizacion y rotacion, el Sector de
Cultura se vio atrapado entre su voluntad de descentralizar y las demandas de sus actividades
normativas internacionales en la Sede y, por ultimo, € Sector de Ciencias Sociales y Humanas no
tenia bastantes recursos generales para poder destinar al exterior a mas funcionarios sin menoscabar
gravemente su capacidad para desempefiar sus responsabilidades en materia de programas
internacionales en la Sede.

39. Enél curso delas entrevistas con €l 10S en paises en que antes habia oficinas de la UNESCO,
varios interesados directos (gobiernos, asociados multilaterales y bilaterales y otras organizaciones
de las Naciones Unidas) se mostraron dubitativos acerca del impacto compensatorio que hasta
entonces habia tenido la creacién de las oficinas multipais, habida cuenta de su capacidad limitada
para estar representadas plenamente en todos |os paises que debian abarcar. Esos interesados dijeron
gue, por consiguiente, se habia debilitado la accesibilidad y la visibilidad de la UNESCO en esos
paises. Ello no obstante, |as oficinas habian hecho esfuerzos para designar coordinadores para cada
Estado Miembro, aunque no se realizaban suficientes visitas a esos Estados Miembros. Estaba claro
gue era dificilismo establecer otras disposiciones iguamente satisfactorias que la existencia
material de una oficina de la UNESCO en un pais. En algunas oficinas multipais, se consideraba
gue las actividades nacionales del pais anfitrion hacian sombra a las responsabilidades de la oficina
y que se solia asignar més recursos al pais anfitrion porque era més facil tener acceso adl.

40. La eficacia del apoyo a las oficinas regionales varia segln los casos. Algunas oficinas
multipais o nacionales habian observado una mejora de la participacion y e apoyo, aunque todas
ellas pedian més, a pesar de tener conciencia de que las correspondientes oficinas regionales
también tenian recursos limitados. Las observaciones revelaron también que en las oficinas
multipais que funcionaban ademas como oficinaregional, las responsabilidades regionales tendian a
eclipsar alas de la oficina multipais. Se constaté que algunas oficinas y asesores regionales, ademas
de los ingtitutos de categoria | seguian manteniendo contactos directos con las autoridades
nacionales sin informar alas oficinas multipais o sin encauzar sus actividades por conducto de ellas,
como deberian hacerlo. De modo similar, los jefes de oficinas multipais (y nacionales) seguian
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guejandose firmemente de las actividades llevadas a cabo por funcionarios de la Sede en los paises
de que estén encargados sin que €ellos participaran ni fuesen informados. Algunos Estados
Miembros tampoco comprendian bien € nuevo sistema y se constatd que establecian contacto
directo con las oficinas regionales, e incluso con la Sede, en lugar de hacerlo con la oficina
multipais correspondiente como primer punto de entradaen el “sistema’ de la UNESCO.

41. En cuanto a las oficinas nacionales que fueron evaluadas, las conclusiones son alentadoras.
Sejustifica su existencia y deberian seguir abiertas. Aunque la inmensa mayoria de €ellas tienen
recursos humanos y financieros limitadisimos, la visibilidad de la UNESCO en €l pais es elevada,
sobre todo entre los asociados estatales. Su perfil particular y especifico de orientacién al paisessin
duda alguna un factor positivo para obtener financiacion extrapresupuestaria, aungque las situaciones
varian de una oficina a otra. Un gemplo atipico (aunque no forma parte de las evaluaciones
efectuadas por el 10S en 2004) esla Oficinade Brasilia, alaque vaa parar un gran porcentgje de la
financiacion extrapresupuestaria encauzada a través de las oficinas fuera de la Sede, aunque el
contexto nacional que reflgja es desacostumbradamente favorable a atribuir fondos fiduciarios
“en beneficio propio” a organismos de las Naciones Unidas en € marco de fondos de donantes
otorgados para actividades de “egecucion nacional”. En conjunto, € examen general justifico el
mantenimiento de todas las oficinas nacional es existentes.

42. Son varios los motivos que abonan las observaciones generales expuestas. En lo fundamental,
se refieren a la insuficiente capacidad de recursos humanos y financieros de las oficinas multipais,
gue, a pesar de todos los esfuerzos desplegados, todavia reflgja la situacion de la Organizacion en
conjunto. También pueden atribuirse a una falta de orientacién y fijacion de prioridades desde la
Sede, y a la insuficiente focalizacion en los paises dentro del planteamiento general del programa,
asi como a la subcapacidad y/o resistencia a cambio de los funcionarios. La priorizacién de
proyectos de elevada visibilidad o impacto directo impulsada por |os donantes también es un factor
gue no hay que pasar por alto. Ademas, los interesados e interlocutores externos han sefialado
frecuentemente que se deben desplegar mas esfuerzos para que los funcionarios internacionales
sean de un grado en consonancia con sus funciones, entre las que figura la de establecer contactos
de alto nivel con las autoridades estatal es.

Planificacion, g ecucion y recursos del programa
El ciclo de gestion del programa

43. El principa punto que se planted en las evaluaciones de 2003, las primeras consultas con
directores de oficinas fuera de la Sede y las conversaciones con las Comisiones Nacionales y otros
interlocutores en los paises fue que el proceso de planificacidn venia en exceso dictado desde arriba
y que las oficinas fuera de la Sede no intervenian |o bastante en la concepcion y definicion de las
prioridades y estrategias generalesy sectoriales.

44. En materia de dotacion y obtencidn de recursos, el método utilizado requeria que las oficinas
planificaran por separado con cada sector del programa, con lo que solicitaban y recibian partidas
independientes para cada uno de |os grandes programas. A instancias en gran medida de las oficinas
fuera de la Sede, se ha perfeccionado este sistema de trabgjo y creado una matriz indicativa de
asignacion de recursos con la que se obtiene: @) una distribucion de los recursos del programa entre
la Sede y las oficinas fuera de €ella, habida cuenta del principio de subsidiariedad; y b) una
distribucion por subprograma de las partidas para las oficinas fuera de la Sede de las distintas
regiones. Después, dentro de cada regién, se distribuye la partida entre las correspondientes
unidades sobre el terreno en funcion de las propuestas de planes estratégicos basados en los
resultados, del nimero de paises por oficina multipais, de la plantilla disponible por sector, del tipo
de paises de que se trate (del Grupo E-9 o en situacion de posguerra, por ejemplo) y de otros
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criterios de parecida indole. Aunque en términos generales el proceso ha ido mejorando, todavia
responde a una concepcion sectorial de la programacion que no favorece necesariamente el trabgjo
intersectorial. Por otra parte, la atribucion de parametros bésicos del presupuesto depende de los
sectores 0 servicios de la Sede (los sectores del programa determinan € presupuesto del Programa
Ordinario, BFC los gastos de funcionamiento e indirectos, BB y HRM |os gastos de personal, BSP
la coordinacion de la programacion, etc.), aunque la situacion en este terreno ha mejorado algo con
la nueva funcion de BFC. Asimismo, la limitada autoridad de que gozan las oficinas fuera de la
Sede a la hora de asignar sus recursos financieros y humanos puede explicar las diferencias entre
sectores observadas en algunas oficinas con respecto al presupuesto del programay la dotacién de
personal. Por otra parte, la lentitud con que discurre la implantacion de FABS fuera de la Sede en
comparacion con las previsiones iniciales y las necesidades, sumada a la inestabilidad del soporte
tecnologico de SISTER, han dificultado la participacion plena y puntual de esas oficinas en las
actividades, especialmente en las etapas de elaboracién del plan de trabajo, lo que a veces ha
generado frustracion en su persona por laimposibilidad de cumplir los plazos fijados por la Sede a
causa de los problemas de conexion el ectronica.

45. Por lo que respecta a la preparacion del 33 C/5, de acuerdo con € ciclo de programacion
revisado (y con las nuevas consultas por grupos de paises), los planes estratégicos de las oficinas
fuera de la Sede deben articular entre si las estrategias y resultados esperados de ambito mundial
presentados en € documento C/5, por un lado, y las necesidades y prioridades de los Estados
Miembros por el otro. En e curso de su 170?reunion, el Consgo Ejecutivo recibio informacion
sobre el nuevo ciclo y aprobd sus principios™.

46. Se sigue trabajando en esas direcciones, y las lecciones extraidas de la preparacion del actual
proyecto de 33 C/5 seran objeto de examen y vendran a adimentar la fase de guste y mejora. En €l
momento de redactar e presente documento, esta claro que la eficacia del nuevo ciclo de gestion
del programa dependera de factores tales como un uso facil y exhaustivo de todas las herramientas
de gestion necesarias (comprendida la nueva version de SISTER), una aceptacion generalizada del
concepto de subsidiariedad, la introduccion de un calendario de planificacion més realista, una
definicién mas clara de las prioridades nacionales en la estrategia de cada grupo de paises y la
incorporacion del cuadro de atribuciones delegadas y responsabilidades de toda la Organizacion.

Actividades y resultados

47. En la mayoria de las oficinas evaluadas, los resultados que se indican corresponden casi
siempre a actividades realizadas con éxito y a productos tangibles. En los informes anuales y de
otro tipo se relacionan las actividades cumplidas: documentos de politicas elaborados, personas que
han recibido formacion sobre temas diversos y directrices difundidas para su aplicacion. En sus
evaluaciones, e |0OS encontrd dificultades para documentar los cambios porque carecia de datos
comparativos debido al predominio de actividades puntuales.

48. Enlaactuaidad, los sectoresy las oficinas fuera de la Sede estan facultados para administrar
los recursos (humanos y financieros) de la UNESCO y servirse de ellos para conseguir ciertos
objetivos. Sin embargo, no existe mecanismo alguno que los obligue arendir cuentas del uso de los
recursos, especificar los objetivos logrados y dar las pertinentes explicaciones cuando no se
cumplan esos objetivos. Los dos sistemas vigentes de presentacion de informes periddicos
(documentos EX/4 y C/3) configuran un mecanismo de rendicion de cuentas un tanto limitado. El
proceso de responsabilizacion debe empezar cuando los sectores u oficinas llegan a un acuerdo
sobre los objetivos que deben alcanzarse y reciben los recursos necesarios para ello. Al término del

19 La elaboracién del proyecto de documento 33 C/5, paraela a la redaccién del presente documento, discurre de

acuerdo con estas nuevas modalidades.



171 EX/6
Parte Il —pag. 19

periodo de gecucién del programa tienen que dar cuenta del uso de los recursos y de los objetivos
cumplidos e incumplidos, ofreciendo asimismo |las oportunas explicaciones.

49. En los casos en que se observo un funcionamiento satisfactorio concurrian los siguientes
factores positivos. un ato nivel de participacion de las comunidades locales, una solida
colaboracién con organizaciones no gubernamentales y administraciones locales; y la capacidad de
reconocer las buenas oportunidades de conseguir recursos.

50. En términos més generaes, la red descentralizada de la UNESCO ha deparado varios
gemplos de buen funcionamiento que cabe atribuir directamente a la nueva estrategia de
descentralizacion, y de todos ellos se dara debida cuenta dentro de los procesos habituales de
presentacion de informes de la Organizacion. A continuacion se exponen algunos logros que cabe
atribuir especificamente alas mejoras que hatraido consigo |a estrategia de descentralizacion.

51. Dignade mencién, como eemplo de trabajo en red eficaz en un grupo de paises que forman
un conjunto geocultural coherente, es lainiciativa de la Oficina de Kingston (que cubre 21 paisesy
territorios) para definir un "Marco general del programa de educacién 2002-2007" para el Caribey
hacerlo llegar alos Estados Miembros, las oficinas descentralizadas y la Sede de la UNESCO y una
serie de interlocutores externos. Convertido en instrumento de coordinacion, ese marco integrado de
referencia para todos |os servicios de educacién que prestala UNESCO en e Caribe define unaidea
estratégica central y objetivos a mas largo plazo, asi como una serie de resultados previstos
cuantificables. En é se exponen ademas varias estrategias para cumplir los objetivos, y se
especifican tanto los asociados de la UNESCO como |os colaboradores externos que llevaran a cabo
las actividades.

52. El imperativo de que las oficinas (multipais, regionaes y nacionales) trabajen
concertadamente para responder a las demandas de los Estados Miembros indujo a Programa
regional de ciencias sociales en América Latina y e Caribe a organizar, poner en marcha y
consolidar un foro ministerial permanente que agrupa a 18 paises y se reline cada seis meses.
Semejante logro fue posible gracias a la participacion de toda la red de oficinas de la region: en
2002 y 2003, las reuniones contaron con € apoyo, tanto de fondo como logistico, de las oficinas de
Quito, México, Brasilia, Santiago y Lima, mientras que en 2004 tomaron €l relevo la de San José y
la de Montevideo. Este esfuerzo colectivo ha servido para crear una Secretariatemporal y establecer
tres grupos de trabajo regionales, de caracter permanente, sobre la lucha contra la pobreza, la
evaluacion de los programas sociales y la descripcion de préacticas g emplares, y también parallevar
a cabo 15 actividades de cooperacion horizontal y para definir una posicion regional comin sobre la
integracion social, utilizada en la negociacion de la Cumbre Unidn Europea-América Latina

53. El trabgo de la Oficina de Bangkok, en su doble calidad de oficina multipais y oficina
regional de educacién, podria ser un gemplo de la funcion de las oficinas regionales como
estructuras de apoyo a las actividades de las oficinas multipais y como garantes de una presencia
permanente de la UNESCO en los paises donde ésta haya cerrado sus oficinas. Enviando
periddicamente a funcionarios para que trabajen en la seleccion, supervision y eecucion de
programas, dicha oficina ha sido capaz de mantener la presencia de la UNESCO por gemplo en
Laos, con la colaboracion de la Comisién Nacional y del Coordinador Residente de las Naciones
Unidas en €l pais.

54. La Oficina de la UNESCO en Harare, en colaboracion con la Comision Nacional de
Universidades de Nigeria, ha creado un instituto virtual de educacion superior en Africa (VIHEAF)
para fomentar y mejorar la capacidad del personal (docente y de otro tipo) de los establecimientos
educativos en e Africa subsahariana. También se han organizado cursos de formacion del
profesorado sobre € VIH/SIDA y sobre métodos didéacticos y pedagdgicos modernos. Esta muy
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fructifera iniciativa pone de relieve la prioridad que se ha dado sobre €l terreno a la satisfaccién de
las necesidades locales y nacionales y al fomento, con apoyo de todos |os componentes de la red, de
la capacidad de traducir las ideas en realidades, a menudo con un minimo de recursos.

55. Naturamente, y como queda dicho, también se han observado deficiencias, que pueden
achacarse a varios factores. En primer lugar, esta claro que no hay controles ni andlisis sistematicos
de los progresos y resultados conseguidos, hecho que se verifica sobre € terreno y en todos los
puntos de la cadena de programacion hasta sus niveles mas altos (o que incluye la Sede). En lo
concerniente a las oficinas fuera de la Sede, no se ha efectuado un trabgjo sistemético de
recopilacion y uso con fines de supervision de la informacién sobre recursos obtenidos, actividades
y resultados, labor esencial donde las haya. Dada la escasa actividad de las actividades del
Programa Ordinario, |la realizacion de evaluaciones o analisis de cada una podria resultar mas cara
gue la propia actividad. Tampoco suele resultar factible aprehender, en forma de efectos
cuantificables, larepercusion de un microproyecto sobre procesos a gran escala. Por otra parte, la
supervision de los proyectos reposa basicamente en la observacion directa, por g emplo con visitas
sobre el terreno o0 con la asistencia a reuniones, sesiones de formacion o talleres, y la utilizacién de
SISTER no es idonea. En €l proceso de elaboracion del programa, ademas, la Sede muestra una
excesiva tendencia a examinar y aprobar cada actividad, en vez de limitarse a marcar las grandes
lineas estratégicas y realizar una supervision general. Por Ultimo, también se ha observado que rara
vez, en el momento de concebir proyectos o programas, se incluyen en ellos estrategias alternativas
0 clausulas de extincion u otros acuerdos con los interlocutores locales que garanticen la
continuidad a largo plazo de las iniciativas, 10 que genera cierta tendencia a la proliferacion o
acumulacion de proyectos y la consiguiente y excesiva disperson de los limitados recursos
humanosy financieros.

Dotacién y obtencion de recursos

56. Al redlizar las evaluaciones, y cuando los datos existentes |o permitian, € 10S cartografié las
actividades previstas en los planes de trabajo y las cotgjé con las prioridades definidas en las
estrategias multipais resultantes de las consultas con los Estados Miembros. De ahi se deducia que,
por regla general, los fondos correspondientes a dichas prioridades figuran en e Presupuesto
Ordinario y gque en los planes de trabajo hay varias actividades concebidas para abordar esos temas
prioritarios. Hay casos, sin embargo, en que los planes de trabajo no prevén ninguna actividad
dedicada a las areas prioritarias que los grupos de paises definieron durante las consultas. Y
viceversa: en otros casos se asignan fondos a ges de accion que los paises no han juzgado
prioritarios. También se ha observado a veces una cierta discordancia entre el importe del
presupuesto para e programa y la dotacion de persona (por gjemplo, funcionarios del Cuadro
Organico fuera de la Sede que disponen de un exiguo volumen de fondos para realizar actividades
del programa). En algunos casos, ademas, los escasos recursos quedan diluidos en un nimero
excesivo de actividades de bajo presupuesto y en la contratacion de numerosos prestatarios o
consultores para que ayuden a gestionarlas. Para resolver algunas de esas deficiencias haria falta un
mecanismo de examen intersectorial de las propuestas de programa y presupuesto de las oficinas
multipais. Por ultimo, aunque la situacion general es sensiblemente mejor que la de hace un
guinguenio, aun es posible mejorar € cociente entre gastos de funcionamiento y fondos del
programa, lastrado en buena parte por €l costo de las actuales medidas de seguridad.

57. De los proyectos que visitO o examind € 10S se desprendian muchas observaciones
alentadoras, entre otras que la UNESCO habia hecho aportaciones Utiles a los Estados Miembros.
En cuanto a los proyectos financiados con recursos extrapresupuestarios, €l 10S constato, tras
reunirse con algunos de los principales donantes, que la mayoria se expresaban en términos
elogiosos acerca de los proyectos g ecutados por la UNESCO, palabras corroboradas por el hecho
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de que algunos de €ellos ya hubieran dado su acuerdo para financiar la continuacién de un proyecto
en curso.

58. Como instrumento de planificacion, el marco estratégico multipais es un excelente documento
informativo, Util para transmitir con eficacia a eventuales donantes las ideas de un grupo de paises.
Sin embargo, no constituye una estrategia integral ni tampoco una estrategia de movilizacion de
recursos propiamente dicha. En este sentido, una verdadera estrategia de captacion de fondos,
presentada por escrito y acompafiada de un conjunto de claras propuestas de proyecto (“en
tramitacion”) y de sus correspondientes resultados previstos, indicadores de € ecucion, mecaniSmos
de evauacion y demas elementos necesarios, todo ello debidamente formulado, ayudaria a las
oficinas en su labor de obtencion de recursos. Dicha estrategia deberia estar claramente encuadrada
en el marco estratégico multipais e indicar las areas y acciones prioritarias para € grupo de paises
(y los Estados Miembros que lo compongan), asi como las grandes lineas para ponerla en préactica
con éxito y alcanzar los resultados previstos.

59. Varios donantes entrevistados afirmaron que preferian apoyar actividades de gran relevancia
publica y efectos directos. Estas actividades financiadas con recursos extrapresupuestarios suelen
corresponder a la gecucion de proyectos en el sentido estricto de la palabra. Se trata de una
modalidad que podria resultar muy conveniente para paises en los que no haya oficina. Los
donantes bilaterales no ocultan la opinidn que les merece la UNESCO. Tienden a mostrarse muy
criticos respecto alaimagen publicay |la eficacia de la Organizacion, sobre todo en los paises donde
no tiene oficina. Lamayoria afirmé que no contemplaria la posibilidad de financiar actividades del
programa a través de la UNESCO mientras no hubieran mejorado las competencias fundamentales
de sus recursos humanos. En este sentido, las posibilidades de obtener fondos aumentan claramente
cuando la UNESCO ha demostrado su capacidad técnicay tedrica en proyectos experimentales, de
demostracion o preparatorios sobre un tema determinado.

60. Algunos funcionarios que trabgjan en Paris tienden aln a considerar que las oficinas fuera de
la Sede, y las personas que en ellas trabajan, son meros “gecutores’ de “sus propios’ programasy a
resistirse por ello (sobre todo en un contexto de competencia por los recursos) a los llamamientos
gue abogan por una mayor descentralizacion de los fondos del programa. Esta situacion varia
mucho en funcién del sector: los funcionarios que trabajan fuera de la Sede estan en conjunto muy
satisfechos, por g emplo, con los esfuerzos del Sector de Educacion, mientras que en otros sectores
la progresion ha sido mas lenta de lo previsto.

LaUNESCO y e mundo

61. Un método para andlizar la dindmica externa de descentralizacidn consiste en verla desde el
prisma de una serie de parametros que la UNESCO, como institucion, esta obligada a tener en
cuenta o, cuanto menos, no puede obviar con facilidad. Estos parametros pueden clasificarse en
siete grandes grupos: i) las demandas de paises beneficiarios o0 en desarrollo; ii) las decisiones
politicas de 6rganos intergubernamentales de la UNESCO o agjenos a ella (por iemplo € Consgjo
Ejecutivo, e ECOSOC o la Asamblea General de las Naciones Unidas); iii) las nuevas estructuras
politicas regionales (como la NEPAD); iv) la dindmica de la labor de reforma dentro de las
Naciones Unidas; V) las presiones de |as secretarias de otros organismos del sistema de las Naciones
Unidas; vi) las presiones de los donantes; y vii) las expectativas de otros grupos de presion, a veces
de carécter especifico (por gemplo € Proyecto del Milenio de las Naciones Unidas, e sector
privado o las “ campafias’ mediéticas).

62. El cuadro resultante es el de un complejo entramado de expectativas que a veces resulta dificil
conciliar: los Estados Miembros en desarrollo se quejan de falta de coherencia en las actividades de
ambito nacional del sistema de las Naciones Unidas; los canales de |os organismos del sistema en
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los paises no coinciden forzosamente con la organizaciéon politica de éstos; las presiones y la
competencia por los fondos van en aumento, a la vez que se pide una planificacion de los recursos
més previsible y a mas largo plazo; la sociedad civil goza de un creciente predicamento como
interlocutor institucional (“Grupo de personas eminentes encargado de examinar la relacion entre
las Naciones Unidas y la sociedad civil”, dirigido por e Presidente Cardoso®) y, a mismo tiempo,
va ganando en poder de comunicacion y eficacia como factor de presion internaciona (el
“movimiento de Porto Alegre’); los principales fondos y programas operativos de desarrollo
(PNUD, UNICEF, PMA, FNUAP) influyen cada vez méas en la coordinacion de todo el sistema de
las Naciones Unidas y en la distribucion de los fondos extrapresupuestarios, y €l saber técnico de
los organismos especializados queda relegado a veces a un segundo plano; no todos los ODM
encajan facilmente, en su concepcion y propésito, con los mandatos de la UNESCO,; etc.

63. El deseo de un panorama menos confuso es legitimo, y explica las crecientes demandas de un
mayor grado de coordinacién, simplificacion y armonizaciéon dentro del sistema de las Naciones
Unidas; de que éste trabaje con més eficacia, por gemplo mediante un uso méas extendido de la
gestion basada en los resultados y un mayor protagonismo a escala nacional de sus coordinadores
residentes; de una concentracion estratégica de los fondos en los ODM y otros objetivos clave; y de
cierta atencion preferente por los programas nacionales que esta obligando a la UNESCO a
interrogarse sobre el correcto equilibrio entre sus funciones mundial y local.

64. A medida que progresa la racionalizacion de la red de unidades fuera de la Sede,
laOrganizacion en su conjunto se va encontrando en mejor disposicion para responder a esas
tendencias. Sin embargo, la situacion de fondo arriba descrita plantea dificultades en el terreno de la
gestion, los recursos humanos y la administracion. Agrava considerablemente la carga de trabajo de
las oficinas fuera de la Sede y requiere un apoyo financiero especifico que pocas veces esta previsto,
lo que explica la firmeza con que los responsables de esas oficinas (las expectativas de las
Comisiones Nacionales van en el mismo sentido) reclaman un mayor grado de flexibilidad en la
programacion y reprogramacion y un acceso |0 mas rapido y eficaz posible a los especialistas de
alto nivel vinculados ala UNESCO. Ello explica también la insistencia de los directivos en que se
recurra en mayor medida a fondos extrapresupuestarios. Como quiera que sea, la UNESCO no
puede, en las actuales circunstancias, “serlo todo para todos’, y por €ello es preciso aclarar las
funciones, tareas y responsabilidades en la gjecucion de programas para, una vez hecho esto, definir
un orden de prioridades entre ellas y dentro de ellas.

Comisiones Nacionales e interlocutores oficiales

65. Las Comisiones Nacionales, en su inmensa mayoria, estan bien informadas sobre el proceso
de reforma y el papel que en é les corresponde. Han valorado el programa de creacion de
capacidades y reconocido su adecuacion a los problemas y dificultades con que se enfrenta la
UNESCO en los distintos paises para satisfacer todas las expectativas. Ademas, cuentan con
Mejores equipos y conexiones y estdn mostrando un mayor interés por crear las nuevas alianzas
necesarias para la descentralizacion.

66. Todavia quedan problemas por resolver, pero que no recaen en el dmbito de competencia de
la Secretaria: los funcionarios superiores de las comisiones rotan con demasiada frecuencia; las
comisiones no gozan de la posicién ideal en las estructuras estatales, y carecen de recursos humanos
y financieros suficientes. Por consiguiente, si bien la UNESCO ha estado asignando un méximo de
recursos a funcionamiento de esta inestimable red, los Estados Miembros deben revisar su
compromiso con una baza unica y esencial de la Organizacion. Por ultimo, las evaluaciones han

20 El informe de este grupo fue examinado en el quincuagésimo octavo periodo de sesiones de la Asamblea General

de las Naciones Unidas (documento A/58/817).
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mostrado que las relaciones entre las oficinas multipais y las Comisiones Nacionales de los paises
gue pertenecen a un mismo grupo Vvarian considerablemente en funcion de la facilidad y
transparencia de las comunicaciones. En todos los casos, la Comisién Nacional actia en calidad de
interfaz principal entre laoficinay los ministerios.

67. Enlasevaluaciones se ha puesto de manifiesto que los interlocutores oficiales de los distintos
paises conocen muy bien a la UNESCO. En aguellos en los que cuenta con una oficina, su
notoriedad es considerable, pese a la escasez de los recursos disponibles. Sin embargo, incluso
funcionarios de ato nivel a veces no estan a tanto de las actividades y logros especificos de la
UNESCO, ni de lo que es un organismo especializado. Algunos representantes oficiales perciben a
la UNESCO como una organizacion de afiliados “propia’ que tiene, ante todo, un mandato
especializado, y no como a “otro donante mas’. Esto se debe, en buena medida, a la existencia de
las Comisiones Nacionales. Sin embargo, estas Ultimas no han sido movilizadas de manera
sistemédtica, ni se han movilizado a si mismas lo suficiente como para mantener y acrecentar la
presencia y notoriedad de la UNESCO en € terreno, en particular en los paises gque no cuentan con
una oficina de la Organizacion.

Sstema de las Naciones Unidas

68. En agunos de los paises que visitd € 10S, la UNESCO estaba participando activamente en el
marco de la colaboracion de las Naciones Unidas (por gjemplo, en la elaboracion del MANUD),
pero las oficinas carecen de recursos humanos y financieros suficientes. En algunos paises que no
cuentan con una oficina de la UNESCO, la participacion en las actividades del CNUET eralimitada
y €l Coordinador Residente alenté a la UNESCO a gue designara un centro de enlace en sus
oficinas 0 en las de otro los principales organismos. No siempre se ha considerado que €l papel del
Coordinador Residente de las Naciones Unidas concordaba totalmente con el espiritu de
cooperacion entre organizaciones. Los administradores superiores de la UNESCO han participado
atentamente en los debates suscitados dentro del sistema de las Naciones Unidas (en particular, en
la JJE) en e marco del “Grupo de Utstein” con vistas a mejorar la presencia y actividades del
sistema, y a que sean mas eficaces y coordinadas en los paises .

La sociedad civil y demés interlocutoresla UNESCO

69. La movilizacion de los interlocutores de la UNESCO —més dla de los limites de la
Organizacion “propiamente dicha’ (es decir, la Secretaria, la Sede y las oficinas en el terreno,
incluidos los ingtitutos de categoria 1), comprende dos subconjuntos de interlocutores. Por un lado,
la estructura de la UNESCO admite la existencia de muchos vinculos institucionales permanentes
con interlocutores — movilizados principamente por las Comisiones Nacionales- que pueden
considerarse como vias aternativas viables para garantizar la presencia y actividades de la
Organizacion en e terreno. Valgan como g emplo los comités nacionales de los programas
intergubernamentales, |os centros de categoria ll, las catedras UNESCO, etc. Por otro lado, la “red
de laUNESCO” esenormey muy variaday, con frecuencia, suele estar ala esperade que se le pida
gue actie con mayor eficacia a servicio de las necesidades de desarrollo de la comunidad de
naciones. Los gemplos incluyen las ONG nacionales miembros de ONG internacionales que
mantienen relaciones oficiales con la UNESCO o las Naciones Unidas, los Clubs, Asociaciones y
Centros UNESCO, las Escuelas Asociadas y otras instituciones similares. Es mas facil movilizar al
primer subconjunto puesto que los vinculos institucionales 1o permiten. En virtud de su Carta, las
Comisiones Nacionales deben reunir, si bien no atodos, al menos a muchos de estos interlocutores.
La movilizacion del segundo subconjunto -que también incumbe a las Comisiones Nacionales- es
un asunto que pertenece a la esfera de las relaciones publicas, las actividades de promocion y la
diplomacia.
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70. Ninguno de estos dos subconjuntos de interlocutores ha sido movilizado a maximo para
garantizar una presencia alternativa en un pais. Esto se debe, en primer lugar, a que los Estados
Miembros no los perciben necesariamente como aternativas vdidas y a que todavia tienden a poner
todas sus expectativas en la existencia de una oficina permanente. En realidad, la movilizacion de
esos interlocutores ha de hacerse en gran parte de manera voluntaria, mientras que el principal
incentivo de buena parte de la cooperacién -a 0jos tanto de los funcionarios, como de |os asociados
externos y otros beneficiarios- gira, de manera bastante comprensible, en torno a los niveles de
financiacion potencial. Una vez mas, € papel de las Comisiones Nacionales es decisivo. Las
relaciones entre la UNESCO vy las organizaciones de la sociedad civil que han recibido apoyo de la
Organizacion son buenas. Sin embargo, la UNESCO debe evitar actuar en forma demasiado
parecida a una ONG, ya que su imagen se volveria borrosay, alavez, correria €l riesgo de incurrir
en una“ competencia desleal” con esas organizaciones.

71. A modo de conclusion, diremos que la estructura actual es apropiada, pero la Organizacion
sigue intentando hacer demasiadas cosas con recursos demasiado escasos. Con un nivel suficiente
de recursos pueden tomarse, y se estan tomando, muchas medidas de sentido comun, précticasy, a
veces, bastante modestas, para estabilizar completamente € nuevo sistema y permitirle que dé €l
salto cualitativo que deberia ser e distintivo de los proximos afios de aplicacion de la estrategia de
descentralizacion. En la siguiente Seccion se exponen esas etapas futuras, que se desprendieron de
las evaluaciones que dieron origen a este documento. Su puesta en practica de modo sostenibley a
un ritmo razonabl e dependera de las opciones presupuestarias.

SECCION IV: EL CAMINO POR RECORRER, MEJORAR LA CALIDAD

72. Cada dia esth mas claro que la descentralizacion debe tomar en cuenta e contexto del
desarrollo internacional, en plena mutacion y cada vez mas exigente, y articularla cuidadosamente
con la conciencia de |as obligaciones permanentes de la UNESCO hacia su mandato especifico. De
este modo quedan confirmados los principios que subyacen a esfuerzo de reforma genera
impulsado por €l Director General. Ante todo, es menester mejorar la pertinenciay la eficacia, esto
es, lacalidad, de la Organizacion. Mas, como la UNESCO no es un organismo de desarrollo basado
en uno O varios paises, tiene que compaginar sus mandatos y programas mundiales con sus
obligaciones en lo que hace a satisfacer las necesidades de sus Estados Miembros sobre el terreno, y
hacerlo con unos fondos reducidisimos, lo cual le obliga a priorizar y focalizar en la Sede 'y en cada
una de sus oficinas fuera de la Sede, donde no puede intervenir a propdsito de todos y cada uno de
los aspectos de su programa internacional. Desde esta perspectiva, esta claro que las funciones que
la UNESCO debe desempefiar sobre €l terreno son la identificacion de los paises con |os proyectos
y la concrecion de una politica y un asesoramiento politico y normativo previos y de la
correspondiente creacion y mejora de capacidades. A este respecto, se piensa que, habida cuenta de
las necesidades actuales, es optimo el equilibrio que se pretende alcanzar en e préximo programay
presupuesto. Ahora bien, desde una perspectiva a méas largo plazo, es obvio que aln hay lugar para
el reforzamiento de la descentralizacion, tanto de |os recursos humanos como del programa, aunque,
una vez mas, en distintos grados segun € sector de que se trate. El Sector de Educacion, por
giemplo, ha llegado sin duda a una linea divisoria en su empresa de descentralizacion en e marco
del actual Presupuesto Ordinario.

73. En e camino que queda por recorrer se debe perseguir un Unico objetivo general: acrecer la
calidad, lainfluenciay el acance de la accion de la UNESCO y habra de intentarse mediante una
agrupacion mucho mas sistematica de fuerzas entre sus distintos elementos (Sede, unidades fuera de
la Sede, ingtitutos y centros), la movilizacion de sus multiples alianzas (con otras organizaciones y
organismos de las Naciones Unidas, asociados e interlocutores, Comisiones Nacionales) -a fin de
gue en los procesos de adopcion de politicas de desarrollo se reconozcan plenamente sus
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preocupaciones especificas y sus conocimientos especializados- y mediante asimismo el gercicio
de la capacidad de adoptar decisiones dificiles, estableciendo cuidadosamente respecto de cada pais
las prioridades en areas clave de intervencidn en las que los conocimientos y la asistencia de la
UNESCO son necesarios y Unicos. Todo lo que lo anterior entrafia es de aplicacion interna y en
cuanto alas relaciones 'y vinculos de la Organizacion con € mundo exterior.

Afinar lasdisposicionesinternas
Diferenciar las responsabilidades regionales de las multipais

74. Lasfunciones dela UNESCO, tal y como se recogen en e documento C/4, han sido definidas
por los Estados Miembros sin establecer prioridades entre ellas. Se aplica, pues, ala Organizacion
tomada en conjunto. La tarea principal de la Secretaria por lo que se refiere a examen de la
descentralizacion ha consistido en tratar de llegar a un acuerdo globalmente -en torno a una division
real de tareas entre la Sede y las estructuras fuera de ésta, y dentro de las segundas- y acerca de la
fijacion de prioridades entre las funciones y |os papeles de las unidades fuera de la Sede multipais y
regionales. Se ha efectuado dicha tarea a partir de las discusiones y recomendaciones de la reunion
Mundial de Directores celebrada en Orleans y teniendo presentes las limitaciones en la actualidad
reconocidas que impediran que en un futuro inmediato las oficinas multipais alcancen niveles de
recursos ideales. Por consiguiente, el reforzamiento de ambos tipos de oficinas se efectuara
estratégicamente basandose en |os mandatos especificos de los tipos de oficinas y en las funciones
globales generales de la UNESCO.

75. El elemento central de la estrategia -que las oficinas multipais sean la principal plataforma de
prestacion de servicios en los paises- no ha variado, y su fortalecimiento seguira constituyendo €l
ge de la reforma en curso, teniendo presente la flexibilidad que impone € agustarse a la
modificacion de los objetivos y prioridades del programa.

76. Ya se ha determinado que las responsabilidades fundamentales del nivel regiona del nuevo
sistema son las que a continuacién se exponen, y por consiguiente tendran prioridad sobre todas las
demés actividades anteriormente gjecutadas por las oficinas y |os asesores regionales: i) facilitar
conocimientos especializados y crear capacidades internas entre el personal (en coordinacién con la
Sede y los institutos) para las oficinas multipais y nacionales; ii) elaborar andlisis de la situacion
regional, estrategias y sintesis; iii) establecer redes, centros de intercambio de informacion, centros
de documentacion y bases de datos (por jemplo, sobre los especialistas de la region), iv) prestar
asistencia para recabar en € ambito regional fondos destinados a proyectos y actividades de las
oficinas multipais y nacionales, y v) concebir programas de cobertura regional referentes a areas
prioritarias para la Organizacion, con miras a su adaptacion y gjecucion en los planos multipais y
nacional.

77. No es redlista confiar en poder instituir oficinas regionales que cubran todos los sectores del
programa, sobre todo no en tanto que entidades autonomas sin relacion con las oficinas multipais,
como se habia propuesto inicialmente. Seguirdn las oficinas regionales existentes donde son
plenamente funcionales (es decir, en los Sectores de Educacion y Ciencias Exactas y Naturales) y
los demés sectores del programa recurriran a asesores regionales -y, de ser preciso, a varios asesores
“tematicos’ por region- cuya responsabilidad fundamental consistirAd en actuar en tanto que
“egpecidistas’ en temas muy concretos en apoyo de la labor de las oficinas multipais y nacionales.
A este respecto, las Oficinas Multipais de Quito y de Nueva Delhi ya no seran consideradas oficinas
regionales para comunicacion y, en cambio, la Oficina Regiona de Cultura de La Habana para
América Latinay e Caribe seguira en funciones hasta € examen final, que se realizara en 2008-
2009. Entonces, se adoptard una decision fundada en la evaluacion de sus resultados. En cuanto ala
Oficina de Venecia, habida cuenta de la indole especial del funcionamiento de la red
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descentralizada de la UNESCO en la Regién Europa, ademas de sus responsabilidades multipais
respecto de Europa Sudoriental, tendrd la condicion de Oficina Regional para la Ciencia, la
Tecnologia y la Cultura. De igual modo, se prevé que los especialistas del programa de cualquier
lugar de una region dada, o incluso de fuera de €ella, estén disponibles para asesorar a las oficinas
multipais 0 nacionales que carezcan de |os conocimientos especializados precisos para atender las
solicitudes de informacion y las necesidades de |os Estados Miembros.

78. Paradisipar cualquier confusion al respecto, se realizara una camparia de comunicacion entre
todos los funcionarios (de la Sede y fuera de ésta) y los interesados directos en los paises, para
aumentar su conciencia de que: i) las oficinas multipais (y las nacionales) son el punto de contacto
primordial entre los Estados Miembros y la Secretaria de la UNESCO sobre le terreno, vy ii) € nivel
regional no tiene autoridad jerérquica sobre las oficinas multipais. La autoridad de la persona que
dirija una oficina multipais o nacional respecto de las actividades de la Organizacion en el pais o los
paises de que se ocupe su oficina serg, bajo la autoridad general del Director General, plena (véase
ademas el parr. 86 infra). Como ilustracion concreta de lo dicho, se revisaran las normas referentes
alosviges oficiales a un pais determinado de cualquier funcionario de la UNESCO (salvo € DG, €
DDG, los ADG vy los Directores de los Servicios Centrales) destinado en la Sede, en estructuras
fuera de la Sede 0 en los institutos, con objeto de que prevean claray eficazmente la necesidad del
pleno acuerdo previo entre el funcionario que debe efectuar el vigiey el jefe de la correspondiente
oficina multipais o nacional. Del mismo modo, corresponderd a dicho jefe de la oficina informar a
todas las partes pertinentes del pais (Coordinador Residente, Comision Nacional, oficial de
seguridad cuando fuese precisa una autorizacion). También se coordinaran més cuidadosamente los
vigies de los jefes de las oficinas fuera de la Sede a ésta.

Mantenimiento de | as oficinas nacionales

79. Por lo dicho hasta ahora, esta claro que todas las oficinas nacionales (salvo las de los paises
del E-9, cuya evaluacion esta previsto efectuar en 2008-2009) siguen agjustandose a los criterios
establecidos por la Conferencia General y reflgjados en la estrategia de gecucion del Director
General. Asi pues, aparte de la Oficina de Lima, que se ha programado cerrar en 2005, en un futuro
inmediato no habra mas cierres, a menos que surjan circunstancias imprevistas. En cuanto a las
oficinas situadas en paises en situaciones “posteriores a un conflicto” o en paises “en transiciéon”,
seguiran esforzandose en funcionar lo mas plenamente posible con fondos extrapresupuestarios. A
juicio de la mayoria de los donantes y organizaciones hermanas del sistema de las Naciones Unidas,
la situacion de los paises que la UNESCO considera “en transicion” sigue requiriendo la presencia
de la Organizacion. El mantenimiento de la Oficina de Amman, un caso atipico, se justifica por su
proximidad a otras zonas af ectadas por conflictos (Territorios Palestinos, €l Iraq) y por su capacidad
pararespaldar las actividades de la UNESCO en €llas.

La programacién y la movilizacién de recursos

80. Hay que reconocer que €l fortalecimiento gradual de la descentralizacion tropieza con limites
por 1o que hace a los fondos del Programa Ordinario y que no cabe contemplarlo de manera
simplista tnicamente en cifras porcentuales. Dentro del enfoque general de la programacion, debe
abordarse con flexibilidad y cautela caso por caso, entendiendo claramente que varia alo largo del
tiempo de un subprograma a otro, de una a otra region y de un multipais a otro, en funcion de cémo
vayan variando | as prioridades, tanto de la comunidad internacional como de los Estados Miembros.

81. A propdsito de lo anterior, se ha aclarado més el concepto de subsidiariedad. Ni conviene, ni
es deseable un planteamiento mecanicista de la cuestion, sobre todo en el contexto actual de
insuficiencia de recursos. La subsidiariedad hace intervenir e principio de que se debe confiar las
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actividades a la entidad que pueda realizar més eficazmente, 1o cua quiere decir que no es
forzosamente sinénimo de descentralizacion.

82. Se espera que los marcos estratégicos y los planes operacionales de las oficinas multipais
congreguen posiciones y estrategias nacionales y las pongan a la dtura de las estrategias
internacionales, en lugar de limitarse ser una yuxtaposicion de “planes nacionales’. Se entiende que
los fondos del Programa Ordinario son esencialmente cataliticos y que deben complementarlos
fondos extrapresupuestarios. Ahora bien, basandose en las éreas prioritarias definidas en el C/4 'y
en los marcos generales facilitados por |os sectores, deberian tratar de ser mas intersectoriales. El
nuevo proceso de planificacion dota de mas flexibilidad a las oficinas para disefiar sus actividades,
pero al mismo tiempo las encierra mas estrechamente en el enfoque general basado en la gestion
basada en los resultados y asegura una mayor concordancia entre los distintos nodos de la |6gica de
la programacion. Como consecuencia, se esta eliminando gradualmente actividades Unicas, no
conectadas a otras, que no se repiten y cuyo impacto es insignificante. Ademés, sienta las bases de
un control mejor y mas sistematico de la gjecucion del programa hasta la linea de direccion, gracias
a flujos constantes entre la Sede y |as estructuras fuera de ella en un esfuerzo coman fundado en la
gestion basada en los resultados. Las estrategias y los planes de trabgjo de las oficinas multipais y
nacionales preveran también el mecanismo necesario para la gjecucion del programay |os recursos
precisos para hacer realidad aguéllos. De ese modo, se especificara claramente e apoyo que
deberan prestar la Sede y las oficinas regionales y las entidades pertinentes podran planear con
tiempo suficiente sus actividades con los limitados recursos a su disposicion.

83. En la Sede, se han adoptado o se estdn adoptando diversas medidas para: i) reforzar con
personal y recursos €l papel de la BFC en tanto que voz en la Sede de las estructuras fuera de ésta,
i) instaurar las funciones de coordinadores de las oficinas fuera de la Sede regionales
desempefiadas por funcionarios de Servicios Generales de nivel medio a superior, bajo la autoridad
de la Oficina Ejecutiva de cada sector, en tanto que coordinadores y “puntos de entrada’ primarios
para las actividades sobre el terreno en cada sector; iii) impulsar mas la cooperacion entre BFC
ERC por lo que serefiere a respaldo politico y en materia de protocolo de los funcionarios de ERC
en las situaciones pertinentes que surjan sobre el terreno y también a la importantisima cooperacion
con las Comisiones Nacionales.

84. En la estrategia general para recabar fondos actualmente en curso de elaboracion se tendran
en cuenta las conclusiones del presente examen de la descentralizacion. Esta claro desde hace agun
tiempo que los fondos del Presupuesto Ordinario no bastan para mantener optimamente una oficina.
Por consiguiente, se pedira alas oficinas de la UNESCO que refuercen su busqueda de financiacion
extrapresupuestaria, basandose en propuestas de grandes proyectos priorizados, de buena calidad,
de elevado impacto y sostenibles, en particular gracias a una participacion mas estrecha y mas
sistematica en el mecanismo de programacion de las Naciones Unidas en |os paises (véase ademas
el parr. 97 infra). A la luz de las actuales limitaciones presupuestarias, se desplegaran mas
esfuerzos para obtener una financiacion mediante aportaciones iniciales y catalitica suficiente y
adecuada, sobre todo para la participacion de las oficinas fuera de la Sede en la elaboracion de las
evaluaciones comunes para los paises, el Marco de Asistencia de las Naciones Unidas para €l
Desarrollo (MANUD) vy las estrategias de lucha contra la pobreza, a fin de financiar € tiempo de
funcionarios y los vigjes gque se precisen desde donde procedan los equipos que participen en los
procesos mencionados. Teniendo presente que a los donantes les atraen més los tipos de proyecto
gue tienen un impacto directo y acanzan gran notoriedad, € personal de las oficinas multipais se
concentrara en supervisar la gjecucion de los proyectos, y dejara las funciones de asesoramiento
sobre politicas y normativas a las oficinas regionales, los institutos y, si fuese menester, a la Sede.
En algunos casos, cabria plantear como operaciones de proyectos extrapresupuestarios oficinas
enteras, sobre todo las nacionales. En los proyectos que se decida llevar a cabo se prevera una
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partida presupuestaria para sufragar 10s gastos de persona. La UNESCO proseguira su politica de
realismo a calcular los coeficientes de gastos generales y celebrara consultas con asociados del
sistema de las Naciones Unidas para convenir un planteamiento comin acerca del cobro de esos
gastos generales, gracias a lo cual se evitara la tendencia actual a una insana “competencia por ver
quién ofrece los precios mas bajos’ y el posible aprovechamiento de semejantes précticas por los
donantes para aumentar la presion afavor de una disminucién de los gastos generales.

85. En cuanto a los proyectos que requieren ser sostenibles, el documento o plan del proyecto
debe contener |os elementos precisos para una estrategia de salida (entrega, habilitacion de personas
o entidades del lugar, viabilidad financiera alargo plazo), ademas de calendarios clarosy redistas y
de la adecuada secuencia de actividades y tareas. Como los Auditores Externos y e Consgjo
Ejecutivo habian expresado preocupacion por € elevado nimero de proyectos extrapresupuestarios
inactivos, en el ultimo bienio adoptaron medidas las divisiones de la Sede y |as oficinas fuera de la
Sede para revisar sus carteras de proyectos, dar por terminados oficialmente los que en la préactica
habian concluido, pero para los que quedaban pequefios fondos residuales y determinar |a oportuna
estrategia de salida respecto de los que habia que clausurar. También se hizo un gran esfuerzo para
dinamizar las tasas de gecucion de los proyectos financiados con fondos extrapresupuestarios. Se
proseguira enérgicamente esta politica.

Delegacion de autoridad y rendicion de cuentas

86. La delegacion de autoridad traera apargjada una rendicion de cuentas adecuada, a fin de
garantizar no solo que la autoridad delegada no sea objeto de abusos, sino también que se logren los
objetivos. Se prevé publicar en abril de 2005 los mecanismos recientemente finalizados de
delegacion de atribuciones y rendicion de cuentas en toda la Organizacion, alentandose al mismo
tiempo el espiritu de trabajo en equipo y la cooperacion de modo gue la solucién de los problemas
pueda encararse desde el comienzo de manera fluida y répida entre colegas que comparten los
mismos objetivos generales. El seguimiento de la aplicacion de este sistema de autoridad,
comprendida la solucion de posibles conflictos, estara coordinado bajo la autoridad del Director
General Adjunto.

87. Traslaaprobacion del documento C/5 y los correspondientes planes de trabajo, los directores
y jefes de las oficinas fuera de la Sede tendrén autoridad sobre la gjecucion del programay seran
responsables de ella, comprendida la reprogramacion cuando sea necesaria, bajo la autoridad global
del Director General. Para evitar €l riesgo percibido (sobre todo en las divisiones del programaen la
Sede) de que con ello se fomente la reaparicion de actividades sin objetivos concretos y dispersas,
se ha fijado a esta innovacion e requisito previo muy explicito de que cada jefe de oficina haya
suscrito, en el marco de las consiguientes exigencias en materia de rendicion de cuentas, un acuerdo
sobre e rendimiento que impedira que se pierdan los vinculos con los principales resultados
esperados en |os niveles mas altos de programaci on.

88. Las normas aplicables a la habilitacién de créditos y los procedimientos de autorizacion
también se estdn modificando para que los jefes de mision encargados de negociar |as evaluaciones
comunes para los paises, los marcos de asistencia de las Naciones Unidas para € desarrollo
(MANUD) y los Documentos de Estrategia de Lucha contra la Pobreza (DELP), tengan € mismo
nivel de autoridad que un director y estén plenamente facultados para contraer compromisos
durante las negociaciones y aprobar gastos, independientemente del grado real del funcionario (de
modo similar a los procedimientos aprobados para |os responsables de equipos intersectoriales). El
jefe de mision designado sera preferentemente el jefe de la correspondiente oficina
multipais/nacional (o bien un especialista idoneo escogido en la Secretaria, la Sede o las unidades
fuera de la Sede, comprendidos los Institutos) y, de ser necesario, contara con el respaldo de otros
funcionarios dotados de las competencias intersectoriales pertinentes. También tendra toda la
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autoridad necesaria para negociar, aun por lo que se refiere a la financiacion inicial requerida para
garantizar una verdadera participacion de la UNESCO en e gercicio de programacion del MANUD.

Plan de dotacion de personal a largo plazo

89. Enrespuestaaladificultad de subsanar las insuficiencias de recursos en |as oficinas multipais
en un futuro préximo, y con €l fin de garantizar que las competencias del personal sean consonantes
con los perfiles, las funciones y la distribucion de tareas entre la Sede, las oficinas regionales, las
oficinas multipais/nacionales y los Institutos antes mencionados, la estrategia global a largo plazo
relativa a la dotacion de personal presentada al Consejo Ejecutivo en esta misma reunion (Parte | B
de este documento) se ha elaborado teniendo en cuenta, entre otras cosas, la labor del Equipo de
Trabajo sobre Descentralizacion. En el entendimiento de que € avance hacia una situacion
6ptima®* de la dotacion de personal en términos de grado sigue siendo un objetivo a largo plazo,
se toman ahora en consideracion |os siguientes elementos con respecto a la dotacion de personal de
las oficinas multipais y nacionales:

e Se recurrirda més sisteméticamente a los Administradores Nacionales, asi como a
consultorias de servicios especializados de corta duracion.

e En la medida de lo posible se nombrard al menos un funcionario de ato nivel (P-4/5) en
cada oficina multipais, con un perfil relativamente “generalista’, que pueda cumplir
funciones de “jefe adjunto”, supervisar a los jévenes profesionales, sustituir a jefe en
actividades de representacion ante las autoridades nacionales, el sistema de las Naciones
Unidas, etc.

e Se utilizaran en mayor medida puestos temporales financiados por fuentes
extrapresupuestarias en relacién con los ambitos del programa vinculados a las prioridades
principales que requieren un fortal ecimiento durante un periodo de tiempo predeterminado.

90. Por lo que serefiere alas oficinas y los asesores regionales, seguirdn en lo esencial aportando
competencias superiores relacionadas con el programa para respaldar la labor de las oficinas
multipais y nacionales.

91. Seinventariardn todas las competencias del persona (en la Sedey fuera de ella) afin de poder
recurrir con mas frecuencia a las competencias disponibles de inmediato. También se introducira
una formacion de mejor calidad y més amplia, que incluira la utilizacion méas sistematica de la
planificacion por anticipado de la rotacion y contratacion del director o jefe para facilitar la
informacion inicial por BFC y planear e traspaso de funciones con la presencia simultanea de
ambos funcionarios durante un breve periodo.

Instrumentos de gestion

92. En 2005 quedara terminada la difusion del médulo de finanzas (FI) en FABS, con lo que la
proporcion de gastos descentralizados registrados en tiempo real o casi rea alcanzara e 90%, y
comenzara la difusion de los médulos Viges (TV) y gestion materiad (MM), que permitiran
disponer en tiempo real de més datos financieros detallados procedentes de las unidades fuera de la
Sede. Otro importante avance previsto para 2005 es la integracion en FABS de los Ingtitutos y
Centros de categorial de la UNESCO. Las unidades fuera de la Sede figurarédn también entre los

2 En las actuales circunstancias presupuestarias, se debe dar prioridad ala incorporacion de oficiales de programas

de categoriainferior y media.
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principales beneficiarios del “nuevo sistema SISTER”. Tras un examen cabal® de SISTER iniciado
en 2004 y basado en una amplia consulta realizada en toda la Organizacion, se prevé que la nueva
version esté disponible en el segundo semestre de 2005, a tiempo para la preparacion de los planes
de trabajo relativos al documento 33 C/5. Se podra encontrar informacion adicional sobre la
introduccion de nuevos instrumentos de gestion en la segunda parte de este documento (171 EX/6,
Parte Il).

93. Después de 2006 proseguiran los esfuerzos para proporcionar alared de unidades fuera de la
Sede exactamente |os mismos recursos y equipos de que dispone la Sede, destacandose asi la idea
de que no existen dos UNESCO sino una, y que todos sus componentes reciben recursos con
arreglo alos mismos parametros. Esto se aplicaraalos sistemas FABSy € nuevo SISTER asi como
alosinstrumentos de gestion y administracion de recursos humanos que van evolucionando.

Comunicacion

94. Lacomunicacion entre los funcionarios -en la Organizacion del conocimiento que es uno de
los objetivos declarados del conjunto de la reforma que se ha de introducir- es esencial. En los
préximos anos en este ambito se dard prioridad a la formacion y € apoyo y ala utilizacion de los
recursos,; €l objetivo en este Ultimo caso sera el equipamiento méas completo posible de la Sedey las
unidades fuera de la Sede con |as tecnologias mas modernas de informacion y comunicacion. Se ha
finalizado un examen general de la estrategia relativa a la red de la UNESCO, que dio lugar a un
esquema para €l establecimiento de una infraestructura técnica completa, fiable y eficiente para la
comunicacion y e intercambio de informacion. La estrategia para la red contempla distintas
soluciones técnicas adaptadas a cada situacion (comunicacion entre oficinas de una misma unidad,
entre unidades remotas, para € personal en mision, etc.) mediante e uso combinado de la red de la
UNESCO, Internet, las redes de teléfono fijo y movil, la videoconferencia, etc. LaADM/DIT publicara
directrices para ayudar al personal, en particular sobre € terreno, a adoptar las decisones meor
fundamentadas en cuanto a la tecnologia de comunicacion més idéneay rentable que se ha de utilizar
en cada caso en funcidén de las necesidades. Se estan preparando otras directrices para toda la
Organizacién con miras a una utilizacion més respetuosa, deontoldgicay econdémicade los servicios de
correo electrénico. Entre los planes previstos figura € acondicionamiento de la sala de reuniones de la
Direccion General parainstalar servicios de teléfono y videoconferenciaen € marco del Plan Belmont.
Ahorabien, € ritmo a que se lograran |os objetivos mencionados, pese a su carécter fundamental para
el éxito generd de la estrategia de descentralizacion, depende de las decisiones venideras con respecto
al presupuesto.

Capacidad de respuesta

95. Brindar auxilio y acompafiar las actividades de rehabilitacion de Estados Miembros afectados
por crisis y conflictos seguird siendo una prioridad esencial de la politica de descentralizacion. La
UNESCO no es un organismo humanitario per se, pero le corresponde una funcion técnicasingular y a
menudo atamente especidizada para responder a las necesidades urgentes en sus esferas de
competencia. Esto abarca actividades como la evaluacion de dafios causados a patrimonio natural y
cultura en caso de desastre natural o crisis, intervenciones de emergencia para preservar los
monumentos culturales gravemente amenazados, 0 € suministro a la poblacion afectada de
metodol ogias, instrumentos y materiales pedagdgicos cuando los sistemas formales de educacién no
existen o no funcionan. Con respecto alas situaciones posteriores a conflictos, la UNESCO se propone
consolidar y afinar su papel de asesoramiento en materia de politicas ante las autoridades nacionales y
de creacion de capacidades en beneficio de entidades publicas y grupos profesionales. El objetivo de
esta accion es facilitar procesos de reconstruccion y rehabilitacion basados en la participacion local y

2 Documento 170 EX/INF.3, parrs. 54-55.
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elevadas normas de calidad, que integren plenamente la educacion, la cultura, la ciencia y la
comunicacion.

96. Lacapacidad de respuesta tempranay una auténtica aptitud para llevar a cabo proyectos en gran
escala en circungtancias dificiles y en répida evoluciéon plantean dos importantes retos a una accién
eficiente de la Organizacidn en situaciones de crisis y posteriores a un conflicto. Responder a esos retos
supone modalidades operativas especificas que, a su vez, varian de una situacion y una region a otra.
Como tendencia general, sera necesaria una presencia sobre € terreno en d pais afectado -en formade
“delegacion” para un proyecto o de oficina nacional- para que la UNESCO pueda cumplir su funcién
de asesoramiento en materia de politicas y creacion de capacidades. Asimismo, se procura mejorar la
cooperacion con organismos intergubernamentales como agrupaciones econdmicas o politicas
regionales, como dternativa a la interaccién con un solo pais cuando las condiciones pueden no
resultar propicias para una accion eficaz. La Organizacion deberd ademés participar plenamente en €
mecanismo cada vez mas integrado que establecen sobre e terreno de las Naciones Unidas en cada
Situacion concreta de crisis 0 posterior a un conflicto. Por dltimo, la Organizacion debe adaptarse a
ritmo de la accion de emergencia 'y —al mismo tiempo- ser plenamente responsable, o que supone
definir un conjunto de normas administrativas claras, flexibles y simplificadas. Se deberan integrar en
la programacion y presupuestacion los fondos de emergencia necesarios para participar en esas
actividades forzosamente imprevistas.

Fortalecimiento dela cooperacion y lasrelaciones de colaboracion

97. La descentralizacion de la UNESCO se arraigara firmemente en el contexto de una
cooperacion multilateral e interinstitucional mas amplia con el sistema de las Naciones Unidas, las
instituciones de Bretton Woods y otros foros internacionales y regionales. Por esa razon, es
prioritario que la Organizacion participe de modo mas eficaz y sustantivo en los procesos de
evaluacion comun por pais, MANUD vy estrategias de lucha contra la pobreza en el plano nacional
(véase también parr. 84). Todos los componentes de la Secretaria, y en especial las oficinas fuera
de la Sede, deberdn hacer suya esta prioridad. Se determinardn las prioridades en materia de
formacion teniendo presentes estos objetivos. Se procurard dotar a las oficinas multipais y
nacionales de los recursos humanos y financieros requeridos para atender las necesidades que
plantea la participacion en esos procesos. Cuando sea necesario, contaran con €l respaldo de las
competencias especializadas disponibles en la Sede, en laregionesy en los Institutos. Se fomentara
el intercambio de experiencias relativas a estos procesos entre colegas que trabajan fuera de la Sede.
En la distribucion de tareas, la definicion de prioridades y las correspondientes descripciones de
puestos revisadas referentes a los jefes y e personal de las oficinas se tendr4 en cuenta la
participacion en los mecanismos del sistema de las Naciones Unidas en cada pais. En este ambito la
evaluacion profesional del personal no se gustara a marcos temporales breves, y se mantendra
separada de las expectativas relativas a rendimiento en la gecucion de un determinado C/5. La
participacion en las préximas evaluaciones comunes para los paises y los MANUD, programados
para 2005-2007, se prevera habida cuenta de |as restricciones de recursos®. Se concedera especial
prioridad alos paises del grupo E-9, los paises a los que atafie la Iniciativa Via Rapida (IVR) u otra
atencion prioritaria en el marco de la EPT, los paises que salen de situaciones de emergencia o de
conflicto y los paises menos adelantados. Se adentara la colaboracion con otras oficinas de la
UNESCO.

98. LaUNESCO participa cada vez mas activamente en la coordinacion en todo el sistema, pero a
Su vez espera ser consultada sisteméticamente en cuanto a la programacion por pais. En este
contexto se reconoce la necesidad de que e Coordinador Residente gerza plenamente su
responsabilidad en la supervison de la preparacion de los MANUD y & seguimiento de su

23 Decision prevista en abril de 2005.
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gjecucion por los diversos organos de las Naciones Unidas. Esta funcion ampliada se esta4
examinando en el marco de la JJE y es importante, entre otras cosas, para las discusiones en curso
sobre el documento titulado “ Sistema de las Naciones Unidas para € desarrollo: fortalecimiento y
cambio” del llamado “Grupo Utstein”. Existe indiscutiblemente en el sistema de las Naciones
Unidas una fuerte voluntad de obrar decididamente en aras de una mayor coordinacion y
cooperacion de las Naciones Unidas en € plano nacional, dejando de lado la competicion y las
rivalidades locales y transfiriendo la responsabilidad de los programas de los organismos a los
gobiernos, asi como reconocer al Coordinador Residente una funcion central solida, neutral y que
sirvey representa atodos.

99. Ademas del marco estratégico multipais y de los planes presentados a los donantes, las
oficinas fuera de la Sede dispondran de fichas recapitulativas referentes a las prioridades de la
UNESCO sobre € terreno basadas en los documentos C/4 y C/5 (tal vez diferenciadas por region en
algunos casos, en funcion de las estrategias regionales del C/4). Los jefes de oficinas fuera de la
Sede podran utilizarlas como instrumento para transmitir 1os mismos mensajes en términos de
prioridades en sus interacciones sobre €l terreno que los difundidos en e plano internacional, en
particular por € Director General y los Subdirectores Generales encargados de sectores del
programa. De este modo se reforzara la notoriedad y la clara percepcion de las especializaciones de
la UNESCO por los demas, comprendidos los organismos de financiacion. También permitira que
las autoridades nacionales y los organismos de las Naciones Unidas en e plano nacional tomen en
cuenta mas cabalmente las prioridades de la UNESCO en los mecanismos de programacion del
sistema de las Naciones Unidas a nivel de pais.

100. Se debe considerar que la financiacion extrapresupuestaria es un elemento esencial en la
financiacién de las actividades de las oficinas fuera de la Sede, en especial habida cuenta del bajo
nivel de los recursos del Programa Ordinario. Se seguira coordinando la recaudacion de fondos
extrapresupuestarios en €l plano internacional a fin de garantizar una participacion significativa de
la Organizacion en los marcos de cooperacion del sistema. No obstante, en las relaciones y
negociaciones de la UNESCO con los donantes se tomaran mas en cuenta la politica y las
estrategias de descentralizacion, incluidas disposiciones, en los correspondientes acuerdos marco y
memorandos de entendimiento, relacionadas con la estructura y las necesidades de las unidades
fuera de la Sede. Ademas, se efectuaran gestiones en |os niveles apropiados para garantizar que la
tendencia a un aumento de la financiacion bilateral de la cooperacién para €l desarrollo acordada
directamente con las autoridades gubernamentales -en detrimento en particular de los organismos
técnicos- no se convierta en un grave obstaculo al funcionamiento positivo de la UNESCO como
organizacion activa sobre €l terreno.

101. Los Ingtitutos y Centros de la UNESCO (en especial de Categorial) se integrardn mas
estrecha y sistematicamente en las actividades del sistema descentralizado (y también respecto de la
Sede), mediante su apoyo y contribucion al proceso global de descentralizacion, respondiendo a las
necesidades y requisitos de las unidades fuera de la Sede, en particular las oficinas multipais.
También han ocupado un lugar méas central en el proceso de redacciéon del documento 33 C/5y se
les pide que respondan alos marcos estratégicos sectoriales y las matrices de asignacion de recursos
exactamente del mismo modo que las divisiones de la Sede y las oficinas fuera de la Sede (véase €l
documento 171 EX/18).

102. Se mantendra periodicamente informadas y se consultara a las Comisiones Nacionales acerca
de los procesos del MANUD, promoviendo y fortaleciendo su funcion como enlace entre las
oficinas fuera de la Sede y las autoridades gubernamentales en un contexto en que se otorga cada
vez méas importancia a los efectos de | as actividades en el plano nacional. Un elemento fundamental
de su funcion es localizar y movilizar, entre otros interlocutores esenciales, a las comunidades
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intelectuales de sus respectivos Estados Miembros. Con este fin, habria que sensibilizar a los
Estados Miembros a la necesidad de reconsiderar |a posicion de las Comisiones en su estructura de
gobierno para garantizar una accesibilidad, una condicion juridicay recursos humanos y operativos
adecuados. La planificacién del Programa de Participacion también deberia cefiirse a las prioridades
y estrategias de grupos de paises, que deberian servir de vision comin para unir en “una UNESCO”,
alaoficinay la Comision Nacional en torno a un conjunto compartido de prioridades, en especial
por lo que se refiere a la participacion en e MANUD y otros procesos relacionados con la
programacion a nivel de pais. Se alentard asimismo a las Comisiones Nacionales y a las oficinas
fuera de la Sede a darse a conocer a sectores del gobierno tradicionalmente menos en contacto con
laUNESCO, como los ministerios de hacienday comercio, y alos parlamentarios.

103. Laaccién de la UNESCO también debera relacionarse en la maxima medida posible con la de
las estructuras intergubernamentales regionales existentes (a veces denominadas “Comunidades
Econdmicas Regionales’). Con este fin se han de tomar en cuenta las particularidades regionales y
subregionales asi como |as superposiciones existentes que no necesariamente permiten que grupos
de paises de la UNESCO y comunidades econdmicas regionales concuerden en términos de
cobertura o de ubicacion de la oficina principal®*. Se designa oficialmente a jefe de una oficina
multipais como punto de enlace con la correspondiente Comunidad Econdmica Regional y con la
Sede, aun cuando distintos grupos de paises “abarquen” la region de que se trate. Las oficinas
multipais interactlan entonces entre si y comparten informacion, bajo la responsabilidad del punto
de enlace designado.

104. Las Comisiones Nacionales, en cooperacion con la Secretaria, también han de cumplir una
funcion importante en la movilizacion de la “comunidad mas amplia de la UNESCO” ya
mencionada (Centros e Ingtitutos de categoria 1l, Cétedras UNESCO, Clubes y Asociaciones,
Escuelas Asociadas) en sus respectivos paises. La Secretaria reforzard su funcion consistente en
proporcionar a las Comisiones Nacionales informacion pertinente y con fines precisos con miras a
su movilizacion, y seguira procurando establecer acuerdos operativos con organizaciones amplias y
de gran alcance (ya sean organizaciones no gubernamental es, organi zaciones de autoridades locales,
asociaciones de parlamentarios, sector privado o fundaciones) cuyos miembros locales en cada pais
pueden entrar en contacto con las Comisiones Nacionales. Se seguira recabando la participacion de
los ciudadanos, en especial mediante Internet y otras nuevas tecnologias de la informacién y la
comunicacion, en programas que reguieran una sensibilizacion del publico en gran escala como los
decenios de una cultura de paz, de la educacion para € desarrollo sostenible, de la alfabetizacion y
del agua.

Per spectivas a corto y medio plazo

105. Asignar los recursos necesarios para aplicar las decisiones y recomendaciones formuladas a
partir de esta evaluacion conforme a las propuestas del Director General para el proximo Programa
y Presupuesto para 2006-2007 no ha sido tarea facil, en espera de las decisiones definitivas de la
Conferencia General sobre el documento 33 C/5. Desde este punto de vista, como se ha puesto de
manifiesto varias veces a lo largo del presente documento, el ritmo a que se realicen la reformas
necesarias a la descentralizacion dependera también de los recursos presupuestarios de que se
disponga. No obstante, hay que insistir en que, como la descentralizacion esy seguira siendo uno de
los ges principales de la reforma de la Organizacién emprendida por € Director General, los
esfuerzos permanentes para reforzar en todos sus aspectos la dotacion de recursos de las oficinas
fuera de la Sede (recursos humanos, costos indirectos y de funcionamiento y fondos del programa)
son una de las caracteristicas principales del documento 33 C/5 presentado al Consegjo Ejecutivo en

2 Esta cuestién se examiné en la primera reunion del Foro de Organizaciones Regionales y Subregionales de

Africa parafavorecer la cooperacion entre laUNESCO y laNEPAD (FOSRASUN), septiembre de 2004, Sede.
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la reunién actual, de conformidad con las decisiones de éste (Decisién 170 EX/4.1) y con la"Nota
Azul" del Director General (DG/Note/04/33, de 6 de noviembre de 2004) al respecto.

106. En tanto que prioridad absoluta de la Organizacion, la Educacion para Todos debe ser objeto
de una atencién primordial sobre el terreno, como se puso de relieve en el examen estratégico de la
EPT. Partiendo de esta base, €l Director General ha elaborado sus propuestas en materia de gastos
de personal del programa, estableciendo el principio de concentrar todas las medidas de
actualizacion de la plantilla en la capacidad de gjecucion por la Organizacién de la EPT sobre el
terreno, dentro del esfuerzo por dotar a cada oficina multipais con por |0 menos dos profesionales
de la educacion. La financiacion de esta decision excede la base presupuestaria, y debera
considerarse un refuerzo, por un total de aproximadamente 2,1 millones de délares™. Segiin estas
previsiones se creardn 22 nuevos puestos (de los gque tres seran internacionales) fuera de la Sede:
cinco en oficinas nacionales, 16 en oficinas multipais y unaen una oficinaregiona (la de Dakar).

107. Desde los puntos de vista financiero, administrativo y de la gestion, en el periodo abarcado
por el proximo C/5 se hara hincapié en subsanar més las carencias de personal administrativo sobre
el terreno, un objetivo prioritario para mejorar los controles internos de las oficinas, conforme a las
conclusiones de la auditoria realizada por el Servicio de Supervision Interna, especialmente en lo
tocante a la obligada separacion de funciones en materia financiera. Aunque las restricciones
financieras han dificultado la aplicacion de esta iniciativa, la creacion de 19 nuevos puestos
administrativos, la mayoria en oficinas multipais y nacionales (2 funcionarios internacionales,
6 ayudantes de administracion -a cargo de pequefias unidades administrativas en las oficinas
menores, la mayoria nacionales- y 11 auxiliares administrativos) ha supuesto un gran esfuerzo en
este sentido. Estas propuestas estan recogidas en la base presupuestaria de 610 millones de dolares.

108. Por otra parte, en todas las configuraciones posibles estudiadas hasta ahora, otro objetivo
-que todas las oficinas multipais tuviesen “subdirectores’ de alto nivel (P-4 y P-5)- ha resultado
simplemente inalcanzable en el préximo bienio: aungque se aprueben todas las propuestas relativas a
los recursos humanos que contiene el proyecto de 33 C/5, seguiré habiendo carencias en ocho de las
27 oficinas multipais.

109. En las propuestas actuales se han registrado avances en la descentralizacion de los
programas, asi como en la coherencia de la articulacién entre las actividades sobre €l terreno y las
gue se llevan a cabo desde la Sede. El deseado aumento de la intersectorialidad también esta
resultando més facil de conseguir fuera de la Sede. El ciclo de gestion del programa recientemente
incorporado con sus dos caracteristicas fundamentales (véase la Seccion 1) -el marco estratégico
sectorial (SSF) y la creacion de una matriz de asignacion de recursos (RAM) por subprogramay sus
planes estratégicos por division en la Sede y en las oficinas fuera de ella- ha permitido comprender
mucho mejor que no puede haber un enfoque valido universalmente, al mismo tiempo que ha
canalizado la presion institucional para que e principio de subsidiariedad se aplique en toda la
medida de lo posible. La participacion de las oficinas fuera de la Sede en la preparacion del
Proyecto de C/5 en una etapa tan temprana es una primicia en la historia de la Organizacion y
constituye por lo tanto, pese a las imperfecciones y deficiencias existentes, un paso adelante hacia
una organizacion descentralizada que mantiene su unidad de propdsito. Gracias a €ello se ha
producido un interesante incremento de los indices de descentralizacion en sectores del programa a
los que tradicionalmente las actividades de descentralizacion les planteaban dificultades y una
diseminacion de las actividades en torno alas oficinas que se adapta mucho mejor alas necesidades
de los Estados Miembros expresadas en e plano multipais. Por otra parte, las dificultades de

2 En la fecha de redaccién del presente documento sélo se dispone de cifras aproximadas; las cifras definitivas

serén las que figuren en el Proyecto de Programay Presupuesto (documento 33 C/5) y las que en ultimo lugar
apruebe la Conferencia General.
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financiacién han acarreado una disminucion del apoyo previsto a las Comisiones Nacionales
(reuniones, formacion, comunicacion, etc.) en las propuestas para e proximo bienio. Las
actividades de creacion de capacidades en los planos regional y subregiona dependeran totalmente
del Programa de Participacion.

110. El aumento de los gastos de seguridad sigue siendo objeto de preocupacién, tanto en lo que
concierne a la seguridad de los seres humanos como a la capacidad de la Organizacién de seguir
asumiendo incrementos que han rebasado con mucho los parametros ordinarios. En todos los
presupuestos de los Ultimos cinco afios, los gastos finales han sido superiores a los previstos, a
menudo considerablemente. Este fendmeno es obviamente insatisfactorio desde €l punto de vista de
la gestion, por lo que la Organizacion ha estado trabajando con colegas de otras organizaciones para
intentar ponerle freno y determinar cudl es el nivel de gastos basicos reales por debajo del cual se
podria poner en peligro la seguridad, entre otras cosas mediante mecanismos interinstitucionales de
participacion en los gastos. El presupuesto para gastos de seguridad forma parte de la base
presupuestaria de 610 millones de dolares y se han destinado aproximadamente 5,4 millones de
délares ala seguridad de lared de oficinas fuera de la Sede.

111. A mas largo plazo, y ante una situacion que dista de ser ideal, no cabe duda de que, s bien
han de mantenerse los conceptos y principios esenciales de la estrategia de descentralizacion, €l
logro de algunos de los objetivos y la realizacion de algunas de las ideas iniciales van a ser
graduales. Esta observacion ha llevado a reconsiderar 1o que han de ser la naturaleza y € acance
propiamente dicho de las numerosas tareas de la Organizacion en relacion con e programay a
buscar la manera de superar toda tensién que pueda subsistir entre la “orientacién hacia las
actividades sobre €l terreno” y las “actividades dirigidas por la Sede”, haciendo que todas |as partes
interesadas entiendan que ambas categorias estan estrechamente vinculadas entre si. Se ha impuesto
ya la idea de que, més ala de una mera “descentralizacion”, el objetivo deberia ser, ante todo, la
construccion de una entidad equilibrada cuyos diversos componentes se complementen vy
-al menos idealmente- se refuercen mutuamente, y no buscar una division del trabajo demasiado
simplista, con la Sede por un lado, las oficinas fuera de la Sede por otro, y los Institutos y Centros
en algun punto intermedio. Los debates sobre el equilibrio entre las funciones de orientacion de la
Organizacion y las actividades que gjecuta en el marco de su programa no pueden disociarse de esas
observaciones. en este caso tampoco existe una division nitiday adecuada del trabajo entre la Sede
y las oficinas fuera de la Sede.

112. A decir verdad, las actividades fuera de la Sede no deberian, por regla general, desvincularse
en modo alguno de los temas de interés internacional de que se ocupa ante todo la Sede. Y 1o mismo
podria decirse de la Sede. La finalidad principal es clara: se necesita una red fuera de la Sede para
ayudar a los Estados Miembros a responsabilizarse en el plano nacional de las politicas que hayan
hecho suyas, en e plano internacional, en la Conferencia General, y a fortalecer sus capacidades,
asi como para aportar, en €l plano de las oficinas fuera de la Sede, conocimientos, experiencia e
informacion sobre las politicas generales. Convendria combinar la delegacién de autoridad a dichas
oficinas con la introduccién de disposiciones que garanticen una coordinacion adecuada entre las
politicas y los programas impulsados por la Sede y las actividades gjecutadas sobre el terreno (ya
sea en una region, una oficina multipais o un solo pais). Por lo tanto, se esta intentando implantar
una nueva cultura de empresa para introducir, mediante intercambios y consultas mas regulares, una
comunicacion mas facil y sistemética y, de manera general, un mejor espiritu de equipo. A este
respecto, los enlaces y el trabajo en red entre los diferentes componentes del sistema cumplen una
funcion esencial, y es primordial que se busquen todos los medios posibles para consolidarlos y
progresar asi hacia una organizacion basada en €l aprendizaje y |os conocimientos.
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113. Tras su reforma, la red de oficinas fuera de la Sede, a crear en cada miembro de la
Organizacion la necesidad de colaborar con todos los demads, y enriquecer las competencias y
referencias en las cuales se basatodalalabor dela UNESCO, va a preparar el terreno para fomentar
un mejor espiritu de equipo dentro de la Secretaria. Cuando esto se haya logrado, podremos hablar
de un gran éxito. Por una parte, ocasionara una transformacién de los métodos y modos de pensar a
favor de la obtencién de resultados consolidados, en lugar de iniciativas aisladas en busca de logros
dispersos. Por otra parte, allanara el terreno para un cambio de paradigma, con € establecimiento de
redes de conocimientos que podrian convertirse en una nueva matriz para las actividades de la
Organizacion. Por Ultimo, la reforma en si esta aentando una orientacién més decisiva hacia las
actividades basadas en resultados y una mayor conciencia de o que dichos resultados deberian ser.
Por tanto, la descentralizacion, mas alla de sus propios efectos en la préactica, resulta ser -como se
esperaba- una palanca eficaz para introducir cambios méas fundamentales en toda la Organizacion:
una programacion mas nitida y precisa, una mayor pertinencia, una mayor capacidad de reaccion,
una disminucion de la carga burocratica, y un suministro mas amplio de servicios a los Estados
Miembros. En resumen, laimagen de la UNESCO ha cambiado mucho en los cinco ultimos afios, y
yano esesa“oficinade Paris’ que fue antafio.

114. El sistema ya se ha establecido y se han realizado muchos esfuerzos para hacerlo funcionar.
Ya es operativo, pero aun puede mejorarse su funcionamiento. Se ha decidido perfeccionarlo y
gjustarlo basédndose en una mayor claridad, definicion de las responsabilidades y reparticion del
trabajo, asi como en la determinacion selectiva de prioridades. No obstante, la calidad -que
constituye un lema para los afos venideros- requiere inversiones, y la rapidez o lentitud de los
progresos dependera de los recursos de que disponga la UNESCO. Una vez que la Conferencia
General haya tomado sus decisiones en octubre de 2005 en |o que respecta a documento 33 C/5 en
preparacion, sera posible tener una idea mas precisa de la rapidez con que podran acanzarse los
objetivos méas inmediatos. A mediano plazo, € examen de 2008-2009 -al cabo de otros cuatro afios
de aplicacion de la estrategia- permitird evaluar los progresos que se hayan realizado.

PROYECTO DE DECISION

115. A laluz de las observaciones contenidas en el presente documento y de los debates relativos a
este punto del orden del dia, la decisién del Consgjo Ejecutivo, ademés de expresar su opinion
general respecto de |los principales resultados del examen presentados en este informe, deberia hacer
referencia a las responsabilidades que incumben a los propios Estados Miembros, en particular en lo
gue respecta a las Comisiones Nacionales, en la continuacion del proceso de descentralizacion, asi
como a lafecha limite (2008-2009) para € préximo examen de los resultados de la aplicacion de la
estrategia.
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