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INFORME DEL DIRECTOR GENERAL
SOBRE EL PROCESO DE REFORMA

RESUMEN

El Director Genera informa acerca de la marcha de las reformas iniciadas
en noviembre de 1999 y expone las lineas maestras de su programa de
reformas para €l presente bienio y mas adelante. En el documento figuran
puntos sobre los que el Consgjo Ejecutivo y la Conferencia General pidieron
informes especificos, a saber, la politica de personal, la supervisiéon interna
y la puesta en précticaraciona de la descentralizacion.
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Introduccion

1. Inmediatamente después de tomar posesion de su cargo en noviembre de 1999, €
Director Genera inicié un programa global de reformas destinado a replantear las prioridades
de laUNESCO y recentrar su accion, simplificar sus estructuras y procedimientos de gestion,
volver amotivar al personal y racionalizar su politica de descentralizacion.

2. Paraaplicar las politicas que habia anunciado, €l Director General decidié no recurrir a
un equipo externo de especialistas, sino valerse de los expertos de la UNESCO, teniendo
debidamente en cuenta la experiencia de otras organizaciones. Al mismo tiempo se invit6 ala
Dependencia Comun de Inspeccion de las Naciones Unidas a andizar la gestion y la
administracion de la UNESCO y, como habia recomendado la Conferencia General, €l
Auditor Externo empezd a examinar en todos sus aspectos las reclasificaciones de puestos y
los ascensos de funcionarios a las categorias de ADG, D-1y D-2 que se habian efectuado en
el bienio 1998-1999. Las conclusiones de esos andlisis, que se comunicaran a Consgo
Ejecutivo en su 1607 reunidn, constituiran los puntos de referencia necesarios para poner a
pruebay afinar lavision interna de los problemas y su solucion.

3.  El Director General no dispuso de un periodo preparatorio o de transicion, sino que
debi6 resolver problemas apremiantes de gestion y abordar a mismo tiempo los objetivos de
la reforma a largo plazo, relativos a todas las facetas del programa, la gestion y la
administracion.

4. Para que le asesoraran sobre las diferentes dimensiones del concepto de reformay su
aplicacion, € Director Genera constituyo tres equipos especiaes que trabajan en estrecha
colaboracién y se ocupan de:

el programay las prioridades de la UNESCO,
la estructura de la plantilla de personal y los sistemas de gestion de la Secretaria, y
la descentralizacion.

5. Este documento es un informe intermedio, consagrado a las primeras medidas y
orientaciones de la reforma referentes al personal, la gestion y los aspectos de la
descentralizacion y la gecuciéon del programa relacionados con la gestién, campos que se
encuentran bajo la responsabilidad directa del Director General.

6. Lasreformas de fondo orientadas a recentrar € programa de la UNESCO en las esferas
prioritarias requieren un didogo y consultas previos con los Estados Miembros y 10s 6rganos
rectores y, en consecuencia, se siguen necesariamente por un calendario distinto. En este
contexto, el Director General sigue muy de cerca la labor del Equipo Especia: La UNESCO
en el siglo XXI, establecido por e Consgjo Ejecutivo, y le informa exhaustivamente sobre €l
proceso interno de reforma. Asimismo, estd organizando consultas con las Comisiones
Nacionales con objeto de tomar plenamente en cuentael parecer y los intereses de las distintas
partes directamente interesadas en la accion de la UNESCO. Aunque las principales
propuestas sobre las reformas del programa se presentardn a Consgo Ejecutivo en su
1602 reunién (octubre de 2000), ya se han dado los primeros pasos en ese sentido, en el marco
del proceso de guste del Programa y Presupuesto para 2000-2001, como lo pidié la
Conferencia General (documento 159 EX/6).
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7.  Como se hizo saber en noviembre de 1999, la reforma de la gestion se gjustara a cuatro
gjes de accion prioritarios:

larevitalizacion de la Secretaria,

el fomento del espiritu y la practica de |a responsabilidad,
lasimplificacion y racionalizacion de la estructura de la Secretaria, y
el restablecimiento del respeto de las normas'y |os procedi mientos.

8.  Trasun andlisis exhaustivo de la situacion, se han desarrollado y afinado esos objetivos,
mas debe observarse que, con carécter urgente, € Director General ha tenido que concentrar
su atencién en corregir las distorsiones mas patentes del organigrama y las précticas de
gestion. En la primera seccién del documento se informa sobre esas medidas; las secciones
siguientes versan sobre las medidas adoptadas y previstas para revitalizar e capital humano
de la Organizacion, crear un nuevo estilo de gestién e incrementar la eficacia de la
descentralizacion. En la Ultima seccién se presenta una nueva vision de la UNESCO como
introduccion alas reformas mas fundamental es que se habran de contemplar a medio plazo.

MEDIDAS URGENTES PARA CORREGIR LAS DISTORSIONES MAS
PATENTES

.1 Restablecimiento del respeto de las normasy los procedimientos

9. A raiz de las serias preocupaciones manifestadas por € Consgo Ejecutivo y la
Conferencia General por que ha habido “ demasiadas excepciones en la aplicacion de la
politica de personal y del sistema de gestion del personal”, € Director General se sintié
obligado a tomar e 26 de noviembre de 1999 la decision excepciona de suspender los
nombramientos, reclasificaciones y ascensos decididos entre e 1° de octubre y e 14 de
noviembre de 1999. Después de andizar todos los casos en cuestion, e Director General
decidié que no se puede hacer efectivo ningun ascenso, reclasificacion o nombramiento si no
se respetan las normas y los procedimientos existentes y si las medidas propuestas no se
gustan a la plantilla y los gastos de personal previstos para 2000-2001. Las conclusiones
preliminares del andlisis (que supone un estudio de las funciones del puesto (“desk audit™)
correspondiente a cada una de las reclasificaciones y los ascensos decididos entre € 1° de
octubrey e 14 de noviembre de 1999) se presentaran en un addendum a presente documento,
junto con las conclusiones preliminares del estudio que la Conferencia General pidié de todos
los ascensos, reclasificaciones y nombramientos efectuados en e bienio 1998-1999. Se
presentard a Consegjo en su 1602 reunion un andlisis més exhaustivo, junto con el informe del
Auditor Externo relativo alos puestos de categoria D-1 y categorias superiores.

10. Durante los ultimos afios, e recurso sistemético y prolongado a nombramientos
temporales se ha convertido en una préctica habitual, basada en excepciones y no en normas.
Desde noviembre de 1999 se han analizado 95 puestos y nombramientos temporales y otros
acuerdos contractuales, con objeto de comprobar s se gustan a las normas y los
procedimientos establecidos, en € entendimiento de que no se debe renovar ningin puesto
temporal financiado con cargo a presupuesto de gastos de personal, a menos que |os servicios
prestados estén especificamente vinculados a un puesto de plantilla vacante y sean
indispensables para la gjecucion del programa o de un proyecto. A raiz de esa revision, los
contratos temporal es se modificaron para adecuarlos alas normasy |os reglamentos existentes



159 EX/5 - pag. 3

0 bien se rescindieron. En e segundo caso, se otorgd una indemnizacion excepciona de dos
meses de remuneracion a personal que habia trabajado con contratos temporales durante méas
de dos afios (un mes de remuneracién para quienes habian trabajado méas de un afio y menos
de dos). Al 1° de marzo de 2000, habia en la Organizacion 52 temporeros cuyos Servicios se
financiaban con cargo al Programa Ordinario.

11. Seestan respetando estrictamente los principios de competitividad y trasparencia parala
contratacion para todos los puestos, incluidos los de Subdirector General. Ya se han
convocado publicamente tres puestos de Subdirector General de sectores del programa (CLT,
Cll y SC) y los de Directores de algunos servicios centrales clave (Gestion de Recursos
Humanos, Planificacion Estratégica'y Asesor Juridico) y se convocaran otros, con objeto de
renovar antes de fines de afio €l equipo encargado de la alta direccién de la Organizacion.

12. En este contexto, convendria reexaminar algunas de las modificaciones del Estatuto y
Reglamento del Persona adoptadas en las Resoluciones 30 C/70 y 72. Asi, por gemplo, la
necesidad de un proceso competitivo a renovar los nombramientos (Clausula 4.2) se podria
reemplazar por la exigencia de una actuacion satisfactoria debidamente comprobado.
Asimismo, no parece practico aplicar alos puestos del Cuadro de Servicios Generales ni alos
de Administradores Nacionales (NPO) € requisito de anunciar e puesto durante 90 dias,
duracion que se podriareducir a 30 dias.

13. También se harestablecido el respeto de los cauces normales de autoridad. Con carécter
prioritario, € Director Genera abordd el problema de las “ estructuras paralelas’, habiéndose
desmantelado ya la red de “asesores especiales principales’ del Director Genera. En €
mismo orden de ideas, la gestion del Programa de Participacion se ha vuelto a encomendar al
Subdirector General de Relaciones Exteriores, en el entendimiento de que el Director General
se ocupa de las solicitudes en la etapa final de aprobacién, habida cuenta de las
recomendaciones del Sector respectivo. Se han elaborado varias propuestas destinadas a hacer
mas sencillo y transparente el sistema de evaluacion y aprobacién de las solicitudes
(documento 159 EX/27).

.2 Retorno alaestabilidad presupuestaria

14. El problema del déficit del rubro de gastos de personal ha pasado a ser crénico, lo cua
tiene repercusiones negativas en la gecucion del programa, debido a la congelacion de
puestos y las demoras en la contratacion. Segin un examen completo de la plantilla actual,
comparandola con la prevista en € 30 C/5 Aprobado (Apéndice V1), € posible déficit en
concepto de gastos de personal, estimado inicialmente en unos 11 millones de dolares, seria
aln mayor (unos 17 millones de délares) si se tomaran en cuenta las solicitudes efectivas
formuladas por |os distintos sectores y servicios. Gracias a los esfuerzos realizados en toda la
Secretaria, esa cifra ha disminuido a 2,5 millones de ddlares. Se han puesto en marcha otras
medidas, como la adopcién de un Plan de cese en € servicio por consentimiento mutuo (véase
mas adelante), entre otras cosas con objeto de no sobrepasar €l tope de |os gastos de personal.

15. Ahora bien, equilibrar € presupuesto no puede ser un objetivo en si mismo. El
verdadero problema consiste en corregir las graves discrepancias entre la estructura de
puestos, € perfil de los funcionarios y las necesidades del programa. Esta labor es 'y serd
sumamente dificil, ya que e Director Genera no tiene practicamente margen alguno para
administrar €l presupuesto previsto para gastos de personal, por cuanto ya se han congelado o
suprimido muchos puestos vacantes 0 puestos que van a quedar vacantes durante € bienio.
Asimismo, agunas disposiciones de la Resolucion 30 C/70 imponen a Director General
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limitaciones muy rigidas en cuanto a la gestion de la estructura de puestos y, por ende, la sana
gestion del personal y los gastos de personal.

16. Ante esta situacion, se ha iniciado recientemente un Plan de cese en e servicio por
consentimiento mutuo, destinado en primer lugar a funcionarios de categoria P-5 o superior y
a quienes estan proximos a la jubilaciéon y con los tres objetivos siguientes. reduccién del
nimero excesivo de atos cargos, rejuvenecimiento del persona y renovacion de
competencias y calificaciones. Se espera que surjan otras posibilidades de renovacion de
competencias gracias a la rotacion “natural” del personal, que alcanzard su punto maximo
durante los cinco afios proximos como consecuencia de la jubilacion del 34% de funcionarios
del Cuadro Organico y de categorias superiores (el 70% de los cuales con grado de Director)
y del 30% de los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales.

17. La practica aplicada anteriormente que consistia en retener a nivel central una parte
considerable del presupuesto para actividades “no planificadas’ estaba poniendo en peligro la
estabilidad presupuestaria y la gecucion eficaz de los programas aprobados por la
Conferencia Genera. El Director General ha puesto fin a esa préctica. En adelante, la gestion
de todos los fondos disponibles incumbe a Sector o servicio respectivo. Ya no hay una
reserva central con modalidades y objetivos poco claros.

.3 Racionalizar laestructuradela Secretaria

18. La estructura actua de la Secretaria es complgla, pesada y fragmentada y esta
compuesta por gran numero de elementos dispares y aislados, que con frecuencia se
superponen total 0 parcialmente. En muchos casos, parece basarse en personas y no en
funciones. Uno de los problemas que se plantea al respecto esla actual cuspide de la piramide
de puestos con gran nimero de funcionarios que tienen categoria de director y no cumplen
ninguna “funcion directiva’. Si se aplicaran todas las decisiones en suspenso sobre ascensos y
reclasificaciones, habria en la Organizacién cerca de 200 directores o categorias superiores, 10
gue constituiria una estructura contraria a cualquier |6gica administrativa.

19. Evidentemente la reestructuracion real y radical de la Secretaria debera guiarse por €
replanteamiento de los programas y las prioridades de la UNESCO, que alin deben elaborarse
y que los 6rganos rectores de la Organizacién deben aprobar. Sin embargo, se deben
introducir y se introduciran lo antes posible, varios cambios estructural es tomando como base
el programa actual, los principios de una buena gestién y e mas elemental sentido comun,
para aligerar la clspide de la estructura, hacer que la Secretaria sea mas funcional y prepararla
mejor para g ecutar eficazmente |os programas actuales y futuros.

20. Con caréacter prioritario, ya en noviembre de 1999 se reintegraron en los sectores del
programa 0 se adscribieron a las oficinas pertinentes varios servicios y unidades de
coordinacion que dependian directamente del Director General.

21. Desde entonces, en consulta con los Subdirectores Generales y algunos directores, se ha
realizado un andlisis de la estructura de la Sede, con objeto de aligerar su estructura jerarquica
y armonizar sus distintos elementos. Se sustituira la plétora actual de entidades estructurales
(sectores, departamentos, divisiones, oficinas, seccionesy unidades) por una estructura de tres
elementos: sector, division y seccion en los Sectores del programa, y sector, oficina'y unidad
en los servicios de apoyo del programay de administracion.
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22. Se mantendran los cinco Sectores del programa, aungue se podria reducir a la mitad el
nimero de divisiones y unidades separadas dentro de los sectores (en la actualidad son
unas 50). En principio, cada division estaria a cargo de un director (D-1). Uno de los
directores de divisién desempefiaria las funciones de adjunto del Subdirector General, con
categoria D-2. Cada Sector tendra asimismo una oficina gjecutiva adscrita a ADG, que
agrupara los servicios de coordinacion y evaluacion y administracion del programa, asi como
los servicios de informacion (véase € parrafo 48).

23. Asimismo se racionalizarén los sectores que no pertenecen al programa. El Sector de
Gestion y Administracion tendré cinco servicios clave: finanzas y contabilidad; conferencias,
lenguas y documentos; mantenimiento y seguridad de la Sede; compras;, y sistemas de
informacion y telecomunicaciones. El Sector de Relaciones Exteriores abarcard las relaciones
con los Estados Miembros, la cooperacion con las Comisiones Nacionales y los nuevos
interlocutores, las relaciones con las organizaciones intergubernamentales y no
gubernamentales, y la cooperacion con las fuentes de financiacion extrapresupuestaria (otra
posibilidad seria que éstas se vincularan ala coordinacion de las Oficinas fuera de la Sede).

24. Hay una necesidad evidente de coherencia y sinergia entre los distintos servicios de
informacién y difusion, como informacion publica, publicaciones impresas, producciones
audiovisualesy creacion y mantenimiento de sitios en Internet. Aungue ya salta alavista que
estos servicios deberan integrarse en mayor medida, su funcion y lugar exactos se
determinaran en la nueva estrategia global de comunicacién e informacién publica que se esta
elaborando, de conformidad con las recientes decisiones del Consgo Ejecutivo y la
Conferencia General (Decisién 157 EX/10.4 y Resolucién 30 C/51).

25. Los servicios centraes se organizardn en torno a varias funciones esenciaes
-planificacion estratégica, presupuestacion, gestion de recursos humanos y coordinacion de
las Oficinas fuera de la Sede- que estaran adscritas a Director General por conducto de su
Gabinete y del Director General Adjunto. ElI nuevo servicio de supervision que esta en curso
de creacion (véanse los parrafos 58 a 64) dependera directamente del Director General.

26. El Director General presentara al Consgjo Ejecutivo, en sesion privada, mas
informaciones sobre los cambios estructurales y sus posibles consecuencias, de conformidad
con e Articulo59 del Reglamento del Consgo Ejecutivo. Es evidente que esta
reestructuracion reducira considerablemente el nimero de directores. Teniendo en cuenta que
en la actualidad hay en la Sede 106 directores y que en la nueva estructura solo habra entre
40y 50 (segun las diferentes opciones estructurales), algunos de ellos quedaran sin funciones
“directivas’, problema que se podria resolver en parte por las “bgjas vegetativas’ (en 2000-
2001 se jubilardn 35 directores de la Sede y otros 14 lo haran en 2002-2003), més las
consecuencias que tenga el Plan de cese en e servicio por consentimiento mutuo, iniciado
recientemente (73 directores que trabgjan en la Sede tienen 55afios 0 més). Se estén
examinando ademés otras posibilidades.

II. REVITALIZAR LOSRECURSOSHUMANOSDE LA ORGANIZACION

27. La Conferencia General, en su Resolucion 30 C/72, hizo hincapié en la necesidad
urgente de revisar la politica de personal, centrandose en objetivos prioritarios como una
estructura equilibrada entre las diferentes categorias de personal, una distribucién
geografica mas equitativa y € reguvenecimiento del personal, tomando plenamente en
cuenta los criterios de competencia, conocimientos, eficiencia y universalidad.
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28. El Director Genera, convencido de la inestimable aportacion que puede hacer un
personal que corresponda més exactamente a las necesidades de la Organizacion, ha decidido
iniciar una nueva politica de recursos humanos, cuyos elementos fundamentales son: una
contratacion dindmica gque ponga de relieve la calidad; un sistema de evaluacion del
desempefio en funcion de los resultados; la organizacion de la evolucién profesiona y la
movilidad del personal y la actualizacion de las competencias.

29. Como primera medida practica, la antigua Oficina de Persona se transformara en
Oficina de Gestion de Recursos Humanos, cuya actividad serd la planificacion y la gestion
estratégicas de los recursos humanos, en lugar de la administracion diaria del personal,
funcidon ésta que en lo esencial se descentralizard y delegard a los sectores y oficinas
respectivos. El Director de la Oficina, que sera contratado en breve, desempefiara una funcion
primordial en la aplicacién de una metodologia moderna y racional a la gestion de los
recursos humanos dentro de la Organizacion. Se reforzard la Oficina con profesionales
calificados, poseedores del saber y la experiencia actualizados indispensables en un servicio
de personal moderno.

1.1 Una contratacién dinamica que ponga derelieve la calidad

30. Se esta concibiendo una politica de contratacion dinamica, a fin de que la Organizacion
cuente con los mejores expertos disponibles en e mundo y de lograr a mismo tiempo una
distribucién geografica més equitativa del persona en la Secretaria y un mayor equilibrio
entre hombres y mujeres. Esta politica se basara en todos |os métodos y técnicas existentes, y
se prestara especia atencién alos Estados Miembros que no estén representados o tengan una
representacion inferior alanormal.

31. Para aprovechar ad méximo las posibilidades de contratacion exterior, se recurrira
sistematicamente a las Oficinas de la UNESCO fuera de la Sede, 1os demas organismos y
organizaciones de las Naciones Unidas y los interlocutores de la sociedad civil, incluidos los
gue poseen bases de datos sobre asociaciones de mujeres profesionales. Gracias a un sitio
especial en Internet, que ya ha sido establecido por la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos, se consigue una mayor difusion de los anuncios de vacantes dentro de la
Organizacion y en todo e mundo, ademés de los correspondientes anuncios en la prensa. Se
alentard alas Comisiones Nacionales de Cooperacion con la UNESCO a que contribuyan mas
activamente en la difusion de la informacién sobre las posibilidades de empleo en la
UNESCO y en la identificacion de candidatos idéneos, y se ha previsto la posibilidad de
impartir capacitacion especifica a esos efectos a los Secretarios Generales de las Comisiones
Nacionales.

32. Habra que procurar muy especialmente corregir e desequilibrio geogréfico existente
entre los funcionarios de la Secretaria. Se reforzara el Programa de Jovenes Profesionales, que
ofrece grandes posibilidades, alin no aprovechadas plenamente, para incorporar a jovenes
especidistas calificados de paises no representados o subrepresentados, y se prestara especial
atencién a mejorar la coordinacion de este programa con los planes de contratacion de los
sectores.

33. Lacontratacion del personal de direccién de rango superior tiene que ser especialmente
rigurosa. En cumplimiento de la recomendacién de la Conferencia General de gque se elaboren
nuevos instrumentos y procedimientos de contratacién, en armonia con las practicas idoneas
en e ambito de la gestion de los recursos humanos, se tiene €l propdsito de introducir una
técnica de “ centro de evaluacion” para la contratacion del personal de grado D-1y categorias
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superiores. Basdndose en la experiencia del PNUD en materia de contratacion de
Coordinadores Residentes, pero adaptandola a las necesidades de la UNESCO, esta técnica
permitira, mediante gercicios de simulacion y pruebas practicas, recabar mas informacion
sobre la conducta de los candidatos en circunstancias especificas. Se ha previsto ensayarla en
la seleccion de los candidatos a puestos de directores de Oficinas de la UNESCO fuera de la
Sede y ampliar luego su empleo a otros puestos directivos de la Organi zacion.

1.2 Asignacion de objetivos claros a cada funcionario y sistema de evaluacion del
desempefio basado en los resultados

34. Se deberd establecer un nexo estrecho entre los objetivos y los resultados de cada
funcionario, asi como entre los procedimientos de evaluaciéon del desempefio y € ciclo de
giecucion del programa, para lo cua se asignardn objetivos claros a cada funcionario,
vinculados a los del sector, la oficinay, en dltima instancia, la Organizacion en su conjunto.
De conformidad con las mejores préacticas aplicadas en el sistema de las Naciones Unidas, se
definiran, para todo € personal de la UNESCO, las competencias basicas, que incluyen las
capacidades, los conocimientos y las conductas fundamentales, y se evaluaran en
consecuencia dentro del proceso de evaluacion. Ademds, se definirdn competencias
especificas para el personal de gestidn, entre otras cosas las aptitudes en materia de gestion y
evaluacion del desempefio.

35. Seinstaurara asmismo un plan de evaluacion de 360°, centrado en e fomento de las
capacidades de gestion, con objeto de ayudar a persona directivo a determinar sus puntos
fuertes y flacos y poder formular y poner en préactica un plan de desarrollo de gestion
adaptado a cada caso. Este dispositivo se ensayara en los niveles de ADG y D-2 y se
extendera posteriormente a todos los funcionarios de categoria D-1y P-5.

1.3 Supervision delaevolucién profesional y lamovilidad del personal

36. Durante mucho tiempo se ha considerado que las posibilidades de promocion
profesional en la UNESCO eran insuficientes. El sistema de puestos constituye un grave
obstaculo para € desarrollo de un plan de carrera. Como € nimero de puestos vacantes
apropiados en un momento determinado es reducido, se ha recurrido a otros medios de
promocion profesional, entre ellos, la reclasificacion de puestos, los ascensos basados en e
mérito y los ascensos de fin de carrera. La opinién genera de los funcionarios es que estas
précticas no eran equitativas ni justas.

37. El nombramiento en un puesto de grado superior deberia ser lamodalidad primordia de
ascenso. De conformidad con el Reglamento del Personal entre dos candidatos con iguales
competencias en e proceso de seleccion se tiene que dar preferencia a los candidatos internos
sobre los externos. Se debe tomar en cuenta la capacidad demostrada de desempefiar
funciones de mayor nivel, asi como la experiencia en €l terreno, en € caso de los funcionarios
del Cuadro Orgénico.

38. Esta previsto crear posibilidades de ascenso dentro de la categoria del Cuadro de
Servicios Generales, y se utilizaran |os tres grados superiores recomendados para favorecer la
progresion interna. Los candidatos del Cuadro de Servicios Generales tendran maéas
posibilidades de pasar a Cuadro Organico, con la condicion de que haya previamente un
examen acorde con las préacticas habituales de las Naciones Unidas.
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39. En cuanto a la reclasificacion de puestos, se establecera un Comité Permanente con la
participacion activa de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. Toda propuesta de
reclasificacion de puestos se someterd a una comprobacion de las funciones del puesto,
mediante la cua se verificara no sdlo si ha habido un aumento de las responsabilidades, sino
ademas s la reclasificacion propuesta se gjusta a la estructura de las unidades de la
Organizacion.

40. Como las posibilidades de ascenso son reducidas en cualquier estructura jerérquica, la
UNESCO debe fomentar una cultura en la que no se considere que los ascensos son la Unica
forma de evolucion profesional. Se establecera una funcién de respaldo de la promocion
profesional que prestara asesoramiento sobre las perspectivas de carrera y dotard a los
funcionarios de los instrumentos idéneos. Se adoptard por norma la rotacion de los
funcionarios entre la Sede y las Oficinas fuera de la Sede, y se estudiaran activamente otros
tipos de sistemas de planes de recompensas y reconocimiento del desempefio personal o
colectivo.

1.4 Actualizacion de las aptitudes

41. Seinvestigaran activamente nuevas pautas de contratacion para cubrir |as necesidades,
en evolucién acelerada, de la Organizacion. Se reanudard la utilizacion a gran escala de los
puestos de duracion limitada del Cuadro Organico (la categoria de “especidistas’), a fin de
asegurar la necesaria llegada de conocimientos actualizados. A este respecto, |os sectoresy las
Oficinas tendrdn més flexibilidad para contratar consultores, en € marco de contratos
renovables de hasta dos afios de duracion, siempre que se introduzcan las modificaciones
necesarias en las normas en vigor. Cada vez que sea posible, se sustituiran los contratos
temporales por contratos de honorarios, 10 que permitird supervisar mejor los resultados y
evitara expectativas infundadas.

42. Lacapacitacion en e servicio del persona es un elemento fundamenta de la evolucion
profesional de cada funcionario y para los intereses de la Organizacién. Junto con los cursos
de capacitacion interna tradicionales, a fin de mantener en e méaximo nivel la caidad
profesional del personal de la UNESCO, se elaborard un plan de estudios externos cuyas
modalidades variardn desde la licencia especial con goce de sueldo a reembolso de los gastos
de inscripcién. Ademés, se fomentaran activamente acuerdos especiales de intercambio y de
estudio con universidades y otras instituciones en los ambitos en que la UNESCO necesita
actualizar sus conocimientos.

43. En € contexto del paso a una programacion y presupuestacion fundada en los
resultados, se reforzaran las competencias de todos |los especialistas del programa en materia
de concepcién de programas y evaluacion de resultados, mediante un programa de
capacitacion que incluya los ultimos adelantos en este ambito. Se establecera un programa
completo de gestion orientado hacia los resultados, gjustado a las necesidades de los jefes de
las Oficinas fuera de la Sede, cuyos elementos seran la comunicacion, la constitucion de
equipos, la gestion financiera y la evaluacion. Ademés, se mejoraran las competencias del
personal de gestion de nivel superior, que se actualizaran conforme alo descrito en e parrafo
52 infra.

44. Para financiar este plan de “actualizacién permanente de aptitudes’, seria l6gico se
dedicase del 2% a 3% de los gastos de persona de la UNESCO a la capacitacion y e
perfeccionamiento de sus funcionarios.
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II1. CREACION DE UN NUEVO ESTILO DE GESTION

45. El actual sistema de gestion de la UNESCO es rigido, excesivamente jerarquico y
basado en compartimentos estancos, poco coherente y disuasivo del espiritu de iniciativa. La
delegacion de autoridad sigue siendo en gran medida un concepto tedrico. Todo elo influye
negativamente en el danimo y la motivacion del personal y con frecuencia hace que € trabajo
en equipo No prospere.

46. Es, pues, esencia promover un nuevo estilo de gestion fundado en la capacidad de
dirigir y la delegacion de autoridad, que favorezca la participacion y lacomunicacion y aiente
lareflexién y la accidn innovadoras.

[11.1 Delegacién de autoridad y rendicion de cuentas

47. El Director Generad ha puesto término a la préactica de la adopcién de decisiones
excesivamente centralizada. Si bien en virtud del mandato que la Conferencia Genera y la
Constitucion de la UNESCO otorgan a Director General, las decisiones sobre politicas y
estrategias siguen siendo su responsabilidad primordial, la delegacion de autoridad para la
aplicacion de esas politicas y estrategias sera € principio fundamental de gestion. Ya se ha
asignado a los Subdirectores Generales de |os diversos sectores y servicios la responsabilidad
efectiva de sus presupuestos de su programa y los gastos de personal correspondientes, y
deben responder plenamente de su empleo y de la consecucion de los objetivos del programa.
Con miras a megjorar alln mas su capacidad de gestiéon de los recursos humanos, € Director
Genera esta estudiando la posibilidad de delegarles la autoridad necesaria para designar
persona hasta la categoria P-4, sin perjuicio de la supervision y el control adecuados de los
servicios centrales. Para asegurar |a coherencia de la gestion general de los recursos humanos
de la Organizacién, todos los sectores y oficinas prepararén planes de contratacién para cada
bienio, en cooperacion con la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, utilizando perfiles
genéricos de competencias.

48. Asi pues, se delegara gradualmente una serie de funciones administrativas y de gestion
alas “oficinas gecutivas’ que esta previsto crear y adscribir al Subdirector General de cada
sector. Integraran esas oficinas g ecutivas funcionarios polivalentes que prestaran servicios de
gestion integrados a sector, comprendidas la administracién general y de personal y las
cuestiones presupuestarias y financieras sectoriales, en cooperacion con los servicios
centrales.

49. Ladelegacion de autoridad se efectuara en todos los niveles. Los sectores recibirdn la
parte del presupuesto aprobado que les corresponda para sufragar todos |os gastos y rubros de
gastos (programas, personal, puestos, vigjes, etc.) de sus dmbitos de actuacion respectivos. A
su vez, delegardn la autoridad respecto de partes de su presupuesto a las divisiones o equipos
de proyectos intersectoriales. La responsabilidad genera de los resultados y la gestiéon de los
recursos de |os Grandes Programas correspondera al Subdirector General.

50. Los*“servicios centrales’ (Oficinade Planificacion Estratégica, Oficina del Presupuesto,
Oficina de Gestion de Recursos Humanos) concentrardn las funciones de preparacion
(elaboracion de politicas) y de seguimiento (supervision, coordinaciéon y control), lo que
explicasu adscripcion ala Direccion General .
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1.2 Mejoradelas competencias administrativas

51. Una prioridad estratégica para que esta nueva metodologia sea eficaz es la creacién de
un “ cuerpo de gestores’ que administre y dirija de forma satisfactoria y eficaz la Secretaria.
Ello supone una masa critica de funcionarios con las adecuadas competencias de gestion, que
se considerarén requisitos indispensables en la evaluacion de los candidatos a la contratacion
0 el ascenso a puestos con responsabilidades de gestion y en la evaluacion del desempefio del
personal directivo.

52. Para que € personal que ocupa cargos directivos mantenga y perfeccione sus
competencias administrativas (planificacion estratégica, direccion, gestion y evauacion de
personal), se organizaran periodicamente simposios para €l personal directivo de ato nivel y
se elaborard un programa de perfeccionamiento. La participacion en éste serd requisito
esencia parael acceso alos niveles de direccion y el ascenso dentro de ellos.

[11.3  Implantacién deinstrumentos moder nos de gestion, supervision y comunicacion

53. Laplena delegacion de autoridad supone un cambio importante en la cultura propia de
la UNESCO como Organizacién, que deberan respaldar los instrumentos de gestiéon y
supervision y los sistemas de control de “primera linea” adecuados. Es decir, que los
administradores dispongan de informaciones oportunas y fidedignas para administrar los
recursos puestos a su disposicion y atenuar 10s riesgos de utilizacion indebida de fondos. Las
medidas en curso de modernizacion de los sistemas informaticos de gestion son
fundamentales para materializar este cambio.

54. Con arreglo al Plan Maestro de Tecnologia de la Informacién elaborado en 1997, la
Organizacion esta pasando a un sistema de informacion integrado que sustente su politica de
gestion basada en los resultados. Este sistema estara compuesto por tres elementos
relacionados. programay presupuestacion, finanzas y contabilidad y gestion de los recursos
humanos. El primer elemento se puso en practica en 1998-1999 mediante la elaboracion e
implantacion del Sstema Integrado de Seguimiento y Evaluacion de Resultados (S STER),
gue es un instrumento integrado de planificacidn, presupuestacion, supervision y presentacion
de informes.

55. La siguiente fase, que se pondra en practica durante € bienio en curso, sera la
instauracion de un nuevo sistema financiero y contable. La estructura de la presentacién de los
informes financieros se adaptara a la futura estructura organica de la Secretaria en tres niveles.
Se revisara integramente la diagramacion actual de la contabilidad de la Organizacion, a fin
de aprovechar plenamente las diversas posibilidades estructurales del nuevo sistema
financiero. Se prepararda un informe financiero mensual de cada sector en un formato
normalizado. Se ha previsto utilizar un médulo de contabilidad de proyectos para comparar
los resultados financieros de |os proyectos con |os previstos en € presupuesto. EI modulo, una
vez que se haya integrado plenamente en € sistema SISTER, constituird para los sectores un
instrumento eficiente de gestion de proyectos y programas, especiamente Util en las
actividades intersectoriaes. El nuevo sistema se extendera gradualmente a todas las Oficinas
de laUNESCO, para poder efectuar las operaciones financieras en tiempo real. En el proximo
bienio se completard la modernizacion general del sistema de gestion y supervision de la
Organizacion, con un componente de recursos humanos.

56. Cabe sefidar que sblo € coste del componente de finanzas y contabilidad ascenderd,
segun se estima, a unos 11 millones de dolares estadounidenses y que en e presupuesto del
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Programa Ordinario sélo se han previsto 5 millones para ello. En estas circunstancias, el éxito
del proyecto dependerd en gran medida en las contribuciones voluntarias que los Estados
Miembros aporten atendiendo a lo que pidi6é la Conferencia General en su Resolucion
30 C/84.

57. También se utilizardn instrumentos modernos de comunicacion e informacion
adecuados para instaurar un sistema de comunicacién integrado gracias a cual €l personal
esté plenamente informado de la politicay las prioridades actuales de la Organi zacion.

I11.4 Fortalecimiento dela supervision

58. Lasupervisiony larendicion de cuentas son complementarias. La rendicion de cuentas
es una cultura de gestion que, si bien se basa en |a del egacion de responsabilidades y recursos,
exige a su vez que los administradores se responsabilicen por la forma en que han utilizado
esos recursos. Por consiguiente, es indispensable fortalecer la supervisiéon interna para
garantizar un proceso de rendicion de cuentas transparente y una evaluacion correcta del
desempefio del personal directivo.

59. Unasupervision eficaz comienza con un control de “primeralinea’ suficiente, en virtud
del cual los directivos supervisan si 10s recursos se utilizan atinadamente correctamente y las
actividades se g ecutan correctamente. EI mecanismo de supervisiéon interna, que actlia como
control de segunda instancia, sirve para velar por e buen funcionamiento de las préacticas de
gestion y los sistemas de control interno, mediante un examen sistematico de todas las
operaciones de la Organizacion.

60. Las funciones primordiales de supervision, segin se entienden en general en € sistema
de las Naciones Unidas 'y los circul os profesional es, abarcan |os siguientes elementos:

a) Auditoria interna: este procedimiento, limitado a principio a las cuestiones
puramente financieras y de cumplimiento de las normas, se ha extendido en los
ultimos afios a funcionamiento de los sistemas de gestion, las cuestiones de
“rentabilidad”, € rendimiento operacional, laeficienciay laeficacia;

b) Meora de la gestion, inspeccion e investigacion: estas tres funciones apuntan
principamente a resolver los problemas especificos, ayudar a los directivos,
mejorar los métodos y procedimientos de gestion y evaluar las necesidades de
personal y el volumen de trabgjo;

c) Evaluacion: serefiere a andlisis de la pertinencia de la gjecucién y la eficacia de
los programas.

61. Actualmente en la UNESCO estas funciones de supervision de segundo nivel incumben
a la Inspeccién General (IOM) y la Unidad Central de Evaluacion del Programa (CEU). La
evolucién reciente muestra que la auditoria interna y la evaluacion interna, aungque sean
disciplinas diferentes, se superponen en gran medida. En particular, los evauadores
incorporan en su labor mas consideraciones sobre |os costos y la eficiencia, y |os auditores se
ocupan con més frecuencia de examinar 10s procesos practicos de la gestion y de cotegjar el
rendimiento y os resultados con |os objetivos.

62. El elemento principa de la reforma propuesta por € Director General en este dmbito
consiste en establecer un servicio Unico de supervision, cuyo mandato abarque todas las
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funciones de control: auditorias, inspecciones, investigaciones y mejora de la gestion y
evaluacion. El Director General estima que, gracias a este servicio unificado y dotado de
persona especializado, habria una mayor sinergia entre la auditoriainternay la evaluacion, se
obtendrian economias de escalay mejorarian la transparenciay €l sentido de responsabilidad
y larendicién de cuentas.

63. Los Miembros del Consgo hallaran en € documento 159 EX/INF.7 un andlisis méas
detalado de los antecedentes de la cuestidn, incluida una referencia a los mecanismos
actuales de control interno y supervision de la UNESCO y de otras organizaciones del sistema
de las Naciones Unidas. En ese documento se exponen ademas las ideas preliminares del
Director General sobre la funcion, la organizacién y el funcionamiento de un servicio Unico
de supervision interna.

64. El Ingtitute of Internal Auditors (Instituto de auditores internos) ha efectuado, a peticion
del Director General, una evaluacion del estado actua de la supervision interna en la
UNESCO, tomando en cuenta las observaciones y recomendaciones de la Dependencia
Comun de Inspeccion a respecto. A la luz del dictamen de este 6rgano profesional y de las
observaciones que € Consgo formule en su 159 reunién, € Director General tiene €
propdsito de presentar al Consegjo Ejecutivo, en su 1602 reunion, propuestas detalladas acerca
de la estructura y € funcionamiento de la supervision interna en la UNESCO, en las que se
tendran en cuenta los Ultimos adelantos y las mejores practicas en este campo.

V. AMPLIACION DEL ALCANCE DE LA ACCION EN EL AMBITO MUNDIAL:
HACIA UNA DESCENTRALIZACION EFECTIVA

65. Durante los proximos afios, una de las principales tareas de la Organizacion consistira
en idear procedimientos y estructuras Optimos para garantizar la aplicacion racional de la
politica de descentralizacion definida por sus 6rganos rectores.

66. La descentralizacion en gran escala constituye una practica bastante reciente en la
UNESCO. En €fecto, a lo largo de sus 30 primeros afios de existencia, solo se crearon
15 Oficinas fuera de la Sede, mientras que durante los Ultimos doce afios se han establecido
45 de ellas, de manera que actualmente la Organizacion posee en sus Estados Miembros un
total de 70 Oficinas fuera de la Sede, 4 Oficinas de Enlace, 6 Institutos y varios centros, cuyo
régimen juridico y relacion con la UNESCO varian segun |os casos.

67. Otro elemento del sistema descentralizado de la UNESCO, que le es propio, son las
Comisiones Nacionales, cuyo nimero aumenta sin cesar, a igua gue su participaciéon en las
actividades de la Organizacion. Asi, en 1998-1999, unas 140 Comisiones Nacionaes
gecutaron cerca de 800 actividades del programa por un importe total de 8 millones de
dblares estadounidenses y administraron 24 millones, con cargo éstos al Programa de
Participacion, convirtiéndose asi en los interlocutores mas visibles de la UNESCO en los
Estados Miembros.

68. Si bien existen directrices claras en materia de politica de descentralizacion, que se
definen en particular en la Decisién 136 EX/3.3, basada en el estudio afondo preparado por €l
Consgjo Ejecutivo en 1991, su estrategia de aplicacion no lo ha sido y ha producido resultados
irregulares. Se han observado |os siguientes fenOmenos:
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a) lardpidatransiciéon que hatenido lugar recientemente de una estrategia regiona y
orientada hacia los sectores, aplicada mediante un nimero relativamente reducido
de oficinas, a una combinacion de estructuras regionales, subregionaes y
nacionales, unas sectoriales y otras intersectoriales, que ha conducido a
duplicaciones de las competencias en materia de programas y de representacion;

b) la ausencia de una estrategia global raciona en lo que respecta a las decisiones
sobre la ubicacion de las nuevas oficinas; y

c) € aumento del numero de oficinas pequefias que, s bien megoran la
representacion de la UNESCO en los Estados Miembros, poseen capacidades
limitadas de gecucion del programa. En consecuencia, € mantenimiento de
10 oficinas que cuentan con un funcionario de categoria profesional supone un
costo de casi 2.483.100 ddlares para gjecutar actividades del Programa Ordinario
por un importe de 109.986 ddlares, lo cual representa una relacion gasto del
programa-costos del 4,4%.

69. Los drganos rectores de la UNESCO han reconocido y debatido estos problemas en
muchas ocasiones. No obstante, aunque se ha procurado limitar |a apertura de nuevas oficinas,
no se han examinado los principios por los que deberia regirse € “cierre’ de las oficinas
existentes.

70. Ladescentralizacion es un instrumento y no un fin. Se debe considerar como un medio
de garantizar que la UNESCO disefiay gjecuta programas que, pese a ser de ambito mundial,
se adaptan a las necesidades y circunstancias concretas de los Estados Miembros, prestando
especia atencion a los paises en desarrollo y a sus contextos socioecondmicos, geograficos,
culturales y politicos. Por consiguiente, toda estrategia de descentralizacion deberé basarse en
la doble premisa fundamental de que la UNESCO es una organizacion con una mision global
y de que € principal criterio para evaluar la actuacion de la Organizacion es su influencia y
pertinencia en los Estados Miembros.

Programacion, supervisiéon y evaluacion

71. Para aumentar su pertinencia e influencia, la UNESCO debe acercarse a las “partes
directamente interesadas’ o, dicho de otro modo, debe tratar de orientar su accion “en funcion
de lademanda’. Con esefin, las Oficinas fuera de la Sede han de desempefiar un papel mucho
mas activo en los procesos de consulta 'y programacion y gozar de plenas atribuciones para
gjecutar programas y actividades de alcance regional, subregional y nacional.

72. Consulta y programacion. Las Oficinas fuera de la Sede deberan gozar de facultades
amplias para consultar a los Estados Miembros, a sus Comisiones Nacionales y a
interlocutores interinstitucionales, para que desde el principio del proceso de programacion
puedan proporcionar a la Direccion General contribuciones que presenten las estrategias
regionales y subregionales, los resultados esperados y las propuestas de programas y
proyectos. Este enfoque, segun el cual las propuestas formuladas fuera de la Sede preceden a
las consultas realizadas por éstay a las decisiones sobre € marco general del programay €l
presupuesto, reforzara sin duda los componentes regionales y subregionales del programa y
garantizard una articulacion més adecuada entre la accién de la UNESCO y los marcos
interinstitucionales y las relaciones de colaboracién existentes y un mayor apoyo de las
fuentes de financiacién extrapresupuestaria a dicha accion. Aungue, por principio, la
UNESCO concentrara sus esfuerzos en la colaboracion entre paises, podria contemplar la



159 EX/5 - pag. 14

posibilidad de elaborar “programas nacionales de la UNESCO” en casos cuidadosamente
elegidos (por gemplo, los 9 paises muy poblados o los paises en transicion o que atraviesan
situaciones dificiles después de conflictos) que se incluirian en el documento C/5. Estos
programas nacionales se podrian financiar parcialmente con cargo al Programa de
Participacion.

73. Ejecucidén y supervision. Una vez que las actividades de carécter regional, subregional
y naciona hayan sido aprobadas por la Conferencia General, como cuestion de principio, su
gjecucion se descentralizara por conducto de las Oficinas fuera de la Sede correspondientes,
gue serén totalmente responsables del logro de los resultados esperados y deberan rendir
cuentas a respecto. Se establecerd un sistema claro de presentacion de informes y supervision
para que € Director Genera y € persona directivo estén informados en tiempo rea de los
avances redlizados y adopten, cuando proceda, medidas correctivas. La evaluaciéon de los
resultados obtenidos constituira una tarea colectiva de |os sectores del programa de la Sede a
fin de realizar una evaluacion adecuada de las iniciativas intersectoriales.

Estructuray situacion delas Oficinas fuera de la Sede

74. Los recursos de la UNESCO fuera de la Sede se encuentran demasiado dispersos entre
un nimero excesivo de oficinas. Desde el punto de vista financiero, no es viable contemplar
la posibilidad de crear nuevas oficinas en los Estados Miembros ni desarrollar una “masa
criticd’ de especidistas del programa en las oficinas existentes. Pero, por otra parte, se pide
cada vez con més insistencia que la UNESCO intervenga en e proceso del Marco de
Asistencia de las Naciones Unidas para €l Desarrollo y otros marcos interinstitucionales en el
plano nacional, de modo que coopere directamente con las Comisiones Nacionales y participe
de manera concreta en “problemas’ de desarrollo que puedan requerir una intervencion
intersectorial. Es preciso llegar aun equilibrio.

75. La estrategia propuesta, basada en los principios solidarios de pragmatismo y
flexibilidad, consiste en fortalecer las oficinas encargadas de un “grupo” de paises y
suprimir paulatinamente las oficinas que se encargan de un solo pais.

76. Estrategia de los grupos de paises. La principal ventgja de la estrategia del “grupo de
paises’ es que cada oficina abarca un nimero razonable de paises y ho un nimero elevado y
poco redlista (por gemplo, 44 paises en € caso de Asia y € Pacifico). Pese a que se
conservaran polos de competencias sectoriales de las oficinas regional es existentes o se podra
alentar su desarrollo, éstos se consideraran “centros de recursos’ 0 “centros de excelenci@’
situados en oficinas con funciones subregionales. Cabe esperar que €l nucleo de cada oficina
subregional cuente con un equipo intersectorial formado a menos por un especialista del
programa en cada una de las esferas de competencia de la UNESCO, pero se insistird en la
creacion deredesy €l trabajo de equipo entre oficinas de una misma regién. Se encomendaran
funciones “administrativas’ regionales (por eemplo, la coordinacion de contribuciones
subregionales a documento C/5y promocién de lainterconexion de oficinas subregionales) a
unade las oficinas subregionales.

77. Las oficinas de los paises como equipos de proyectos. Por 1o genera, las oficinas
nacionales que puedan seguir existiendo como tales no lo haran como “oficinas establecidas’,
sino méas bien como equipos de proyectos, sin funciones “representativas’, que se vinculan
con actividades y fondos nacionales especificos, dependen de una oficina subregional o “de
grupo de paises’ y estan sometidas a “ clausulas con fecha de expiracion” (es decir, la oficina
se cerrara una vez que finalice e proyecto). Se haran excepciones en € caso de paises cuyo
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tamafio y complegjidad merezcan una atencion especia (por gemplo, China o € Brasil).
Ademas, los paises y territorios que atraviesan situaciones dificiles tras un conflicto (por
giemplo, Camboya o Palestina) 0 aquellos que son objeto de acciones prioritarias de las
Naciones Unidas (por gemplo, Haiti) podrian contar con oficinas a mas largo plazo, que
estaran sometidas a una revisiéon periédica para determinar si siguen siendo necesarias. A
pesar de que la estrategia de supresion paulatina de oficinas se basa en criterios generales,
sera flexible y pragmética, se fundara en una negociacién previa en € plano regional y en el
de los Estados Miembros y tomara debidamente en cuenta otros medios de participacién de la
UNESCO en e dmbito nacional.

78. Revision del enfoque del “ programa de tutela”. El enfoque actual de los “programas
de tutela’ origina contradicciones en las funciones de programacion, presupuestacion,
dotacion de recursosy presentacion de informes de las Oficinas fuera de la Sede. La estrategia
gue se propone apunta a conceder plena autonomia en materia de gestiéon a esas oficinas y
prevé que los sectores les presten e apoyo técnico o metodol dgico necesario o les “vendan”
sus servicios. Una estructura central en la Sede, a la que se asignarén funciones claramente
definidas y recursos suficientes, actuara como centro de enlace de todas las Oficinas fuera de
la Sede.

79. Se estédn examinando otras cuestiones relacionadas con la descentralizacion (como las
funciones, tareas e interrelaciones de los Ingtitutos de la UNESCO, Consgjos y Comités
Intergubernamentales establecidos y centros y organismos asociados de la UNESCO; o los
medios de intensificar las relaciones de cooperacion entre la Secretaria de la UNESCO vy las
Comisiones Nacionales, en funcion de un estudio de las practicas idoneas existentes); seran
objeto de un informe que se presentara a la proxima reunion del Consgo. El informe
contendra igualmente un plan operacional para aplicar la nueva estrategia de descentralizacion
teniendo en cuenta los comentarios que formule el Consegjo Ejecutivo en su presente reunion y
los criterios establecidos en la Resolucion 30 C/83. En & documento 159 EX/INF.8 se
presenta informacién detallada sobre la situacion actual de las Unidades fuera de la Sede y
otros 6rganos descentralizados de la UNESCO.

V. HACIA UNA NUEVA VISION DE LA UNESCO

80. Las dificultades que se mencionaron con motivo del debate sobre la descentralizacion
ilustran dos de los grandes problemas alos que se enfrenta hoy la UNESCO, a saber:

- Coémo articular objetivos de alcance mundia con una accién adaptada a las diversas
realidades locales (0 cémo llevar a la préctica e famoso precepto: “Pensar
globamente, actuar localmente”).

- COmo garantizar la combinacién efectiva de competencias y conocimientos
especializados en € tratamiento de situaciones concretas que requieren soluciones
integradas (0 como desarrollar la interdisciplinariedad sin desvirtuar por ello las
disciplinas).

81. De este doble problema nace la dicotomia cada vez més patente entre una Sede
organizada de forma vertical (sectorial), que persigue objetivos y estrategias globales, y una
estructura fuera de la Sede que piensay actlia de manera mas integrada (intersectorial) y local.
Esta dicotomia ha Ilegado a veces a adquirir visos de fractura (con € riesgo de asistir en
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Ultima instancia a la coexistencia de “varias’ UNESCO), posiblemente porque hasta la fecha
se ha pensado més en términos de estructura que de funciones.

82. Como organismo especializado del sistema de las Naciones Unidas, la UNESCO esta
[lamada, por su naturaleza y su mandato, a gercer una doble funcion: la primera es la de
erigirse en lo que cabria denominar un centro mundial de vigilancia intelectual, estratégicay
normativa, contribuyendo “a la conservacién, € progreso y la difusion del saber” en sus
ambitos de competencia con e objetivo (que probablemente la distingue de los demas
organismos especializados) de “asegurar e respeto universal a la justicia, a la ley, a los
derechos humanos y a las libertades fundamentales que sin distincién de raza, sexo, idioma o
religion [ ...] reconoce atodos |os pueblos del mundo”.

83. La segunda funcidn consiste en propiciar la aplicacion del saber y 1a movilizacion de
competencias a la resolucion de problemas que la comunidad internacional juzga de interés
altamente prioritario. Esta segunda vertiente de la funcion de la UNESCO qued6 consagrada
mas tardiamente, con la entrada masiva de los paises en desarrollo en € escenario
internacional y la inclusion en la probleméatica internacional de nuevos temas (medio
ambiente y desarrollo, poblacién, promocién de la mujer, buena gestién de los asuntos
publicos, etc.) que evidentemente no figuraban como tales en la Constitucion.

84. Quizas estadualidad en las funciones de la UNESCO, incipiente cuando fue creada pero
mas ostensible con e paso de |os afios, no haya recibido la atencion que merece, pues supone
sistemas radicamente distintos de organizacion de su accion (en términos de programa,
presupuesto, perfiles de competenciay métodos de trabajo).

85. Si laUNESCO desea recuperar credibilidad y prestigio en €l gjercicio de su funcion de
vigilanciaintelectual, estratégicay ética, debe organizarse como centro neuralgico dedicado a
localizar, acopiar, procesar y difundir los mejores conocimientos y las mejores experiencias
del mundo en sus distintos ambitos de competencia. EI desempefio de esa funcion, que cabria
calificar de “permanente”, pasa por actividades de indole prospectiva o de foro intelectual,
vigilancia normativa, formulacién de politicas y estrategias, centro internacional de
intercambio de informacién, actividades que posiblemente nunca estaran sujetas a “clausulas
de expiracion de los plazos’ (“sunset clause’) y cuyo éxito depende en gran medida de la
calidad y € prestigio delas personas que las lleven a cabo.

86. Ello significa que la UNESCO debe disponer no sélo de funcionarios estables, garantes
de la continuidad institucional y buenos conocedores de los usos administrativos y
gubernamentales, sino también de especialistas externos que, aun sometidos a renovacion
periddica, aporten por un tiempo determinado € conocimiento que se adquiere en las fuentes
mismas del saber y la experiencia (lo cual justifica las propuestas destinadas a crear
mecani smos mas flexibles de contratacion).

87. Ello significa asimismo que esos especidistas estén agrupados en “divisiones
sustantivas’, dotadas de un presupuesto relativamente estable de un bienio a otro y capaces de
mantener una relacion continua de trabajo y de intercambio con las comunidades cientificas y
profesionales competentes, con personalidades que gocen de autoridad mora y con los
mejores centros especializados del mundo.

88. Ahora bien, para aprovechar a maximo la ventgja comparativa que otorga a la
UNESCO la amplitud de su mandato y para establecer las relaciones creativas entre
disciplinas que tan importantes resultan para la innovacion, parece fundamental construir
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redes internas orientadas hacia e conocimiento que se centren en desarrollar y enriquecer el
saber en nuevas &eas que requieren planteamientos interdisciplinarios. Esas redes
“ascendentes’, que partirian de la base y se sustentarian en la motivacion individual, actuarian
como “estructuras de reflexion” destinadas a poner de relieve nuevas tendencias y problemas
pertinentes para la formulacién de politicas en las esferas de competencia de la UNESCO. En
la actualidad se est4 estudiando la experiencia de otras organizaciones (como e Banco
Mundial) en la creacion de este tipo de redes internas de reflexion.

89. El otro gran cometido de la UNESCO es € de propiciar la aplicacion de conocimientos
y la movilizacion de competencias a la resolucion (o prevencién) de los problemas de los
Estados Miembros. Esta funcion de “servicio alos Estados Miembros’ se concreta sobre todo
en actividades de fortalecimiento de capacidades, asesoramiento técnico o asistencia para la
elaboracion de politicas y 1o que suele llamarse generalmente actividades de “cooperacion
para €l desarrollo”. La cuestion de la ventgja comparativa de la Organizacion se plantea de
manera méas acuciante en el desempefio de esta funcion. Y a se ocupe sola de la gjecucion de
estas actividades o lo haga integrada en un consorcio de colaboradores, el valor afadido de
la UNESCO se mide esenciamente por su capacidad de articular competencias
pluridisciplinarias, movilizar y combinar |os mejores conocimientos locales e internacional es,
transferir practicas o planteamientos novedosos ensayados en otros contextos y hacer actuar
concertadamente a una serie de instancias (multilaterales y bilaterales, publicas y privadas)
gue sblo su autoridad le permite reunir.

90. Enlo que se refiere ala accidn, la ventgja comparativa de la UNESCO reside sin duda
alguna en esta vocacion de “armonizadora’ que le es propia, es decir: en su capacidad de
garantizar la convergencia de planteamientos, disciplinas y competencias muy dispares. Pero
hasta ahora esta vocacion de interdisciplinariedad e intersectorialidad ha tropezado en su
camino con e predominio de los reflgos tradicionales de autoridad jerarquica y con la
impermeabilidad de las barreras sectoriales. En un momento en que poner de relieve la
ventaja comparativa de cada organismo del sistema de las Naciones Unidas es practicamente
una cuestion de supervivencia, ha llegado la hora de modificar radicamente la concepcion
gue tiene la UNESCO del modo en que organiza su accién, empezando por su programay su
Secretaria.

91. Sin duda convendriainscribir en la propia estructura del programa de la UNESCO y en
el organigrama de la Secretaria la distincion entre esos dos grandes tipos de funciones que
desempefia la Organizacidn, que requieren formas de funcionamiento muy distintas.

92. Lasdivisiones sustantivas de los Sectores seguirian estando encargadas de gjecutar los
programas sectoriales, que engloban las actividades de tipo recurrente que la Organizacion
Ileva a cabo para cumplir su funcién de vigilancia intelectual, estratégicay ética (creaciéon de
redes de servicios especiadizados, apoyo a las disciplinas, actualizacion y difusion de
informacion especializada en sus diversos ambitos de competencia, etc.). Esas divisiones
deberian contar con un presupuesto de funcionamiento relativamente estable de un bienio a
otroy reunir alos especialistas de programa por “familias’ de disciplinas.

93. El documento C/5 deberia contener, por otra parte, un nimero limitado de proyectos
interdisciplinarios relacionados con una, dos o tres probleméticas transversales (por g emplo,
la lucha contra la pobreza, la utilizacion de las nuevas tecnologias para e desarrollo de la
educacion y el saber, lagestion del agua ...) que se elegirian y renovarian en cada Estrategiaa
Plazo Medio. Esos proyectos interdisciplinarios estarian orientados hacia la blsqueda de
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soluciones concretas para problemas de desarrollo o prevencion de conflictos, de alcance
principalmente regiona o subregional, con objetivos y resultados bien definidos y un marco
temporal limitado. En su concepcion misma se integrarian elementos que permitieran su
evaluacion.

94. Tales proyectos serian concebidos y € ecutados por equipos intersectorial es, compuestos
por funcionarios de distintas unidades, de la Sede y de fuera de ella. Esos funcionarios, aun
permaneciendo en su estructura de origen, serian destinados a trabajar en régimen de jornada
parcia en el proyecto mientras éste durara, bagjo la autoridad de un jefe de equipo elegido en
una u otra divisién de la Sede o Unidad fuera de la Sede, que seria € responsable
administrativo y presupuestario de la gjecucion del proyecto.

95. Esos proyectos interdisciplinarios, los fondos que se les asignaran y |os equipos que los
gjecutaran tendrian una duracion limitada. La eleccién de tales proyectos seria competencia de
la Direccién General, que de forma colegiada definiria las metas, las estrategias, y los
resultados que se procuraria obtener en el marco de esas teméticas transversales y asumiria la
responsabilidad de seleccionar, supervisar y evaluar |os proyectos. Para elegir estos proyectos
se utilizaria un procedimiento andlogo a una licitacion, por € que se invitaria a presentar
propuestas a equipos intersectoriales de la Sede y fuera de la Sede o mixtos. En ese proceso se
prestaria especia atenciéon a las contribuciones procedentes de las consultas regionaes y
subregionales de Estados Miembros realizadas por las Unidades fuera de la Sede. Con
anterioridad a todo proceso de programacién habria que reservar una partida presupuestaria
parafinanciar esos proyectos, que por lo tanto no estaria “asignada’ de antemano a uno u otro
sector y de un importe suficiente para inducir una verdadera evolucion de las mentalidades y
provocar una auténtica superacion de los limites sectoriales.

96. Esta nueva concepcion de la programacion, basada en la nocion de gestion cosectorial,
deberia traer consigo una mejora sustancial del nivel de adecuacion de la accion de la
Organizacion a las necesidades reales de los Estados Miembros y traducirse asimismo en una
colaboracién més estrecha de los diversos organismos en € terreno. Posiblemente también
darialugar a una transferencia de recursos hacia las regiones.

97. Esos nuevos procedimientos de programacion, a igual que las medidas propuestas en
materia de descentralizacion, reforma de |os sistemas de gestidn y renovacion de la politica de
personal, apuntan a crear un dispositivo basado en e principio de responsabilidad
armoénicamente compartida. Esos cuatro cambios hacen necesaria una quinta
transformacion: latotalidad del dispositivo propuesto debe concebirse y articularse en torno a
instrumentos comunes de comunicacion e informacion. La UNESCO, como organizacion
mundial, debe ser capaz de recabar informacién y dejar su impronta en todo € mundo, lo cual
significa que debe invertir los medios necesarios en su herramienta de trabgjo, -vale decir, €l
tratamiento de la informacién- y en la formacion de su personal para que desempefie su
cometido de manera dptima. Deberia ser posible constituir, casi sin aviso previo, un equipo de
laUNESCO en cuaquier parte del mundo, alimentado por las divisiones méas diversas y capaz
de funcionar eficazmente gracias a una cultura profesional comin, una competencia técnica
actualizada continuamente y una logistica impecable. Esta dimension de una cultura
profesional comin hoy no existe. Es fundamental crearla, como han sabido hacer grandes
empresas verdaderamente mundiales, abriendo a través de esta revolucién interna un camino
hacia | as oportunidades que ofrece la mundializacion.
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98. Estos cambios, que alargo plazo serén generadores de mayor eficacia, resultan a corto
plazo bastante costosos. ES preciso garantizar su financiacién, bien obteniendo recursos
extraordinarios de los Estados Miembros, bien aligerando los gastos de la Organizacion
mediante una restriccién temporal de su ambito de intervencion, no por mera voluntad de
austeridad, sino con animo de invertir con audacia para cimentar un cambio de rumbo a otra
escala.

99. Cuanto més timida sea la reduccion de velamen, més tardia y fragmentaria serd la
creacion de los medios necesarios para una reactivacion que esté a la altura de las exigencias
del hoy y del maniana.
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ADDENDUM

RESUMEN

1.  En este Addendum al documento 159 EX/5 figura un andlisis preliminar
de la totalidad de los ascensos, las reclasificaciones de puestos y los
nombramientos efectuados durante € bienio 1998-1999, comprendidas sus
repercusiones financieras en e presupuesto asignado a la plantillay los gastos
de persona para € bienio 2000-2001. También se proporciona en este
documento informacion relativa a la tramitacion de los ascensos, las
reclasificaciones de puestos y los nombramientos que fueron objeto de
decisiones adoptadas entre el 1° de octubre y € 14 de noviembre de 1999, y
cuya aplicacion se suspendié posteriormente. Por Ultimo, en e presente
Addendum se informa sobre las medidas adoptadas para corregir € déficit
presupuestario relativo a los gastos de personal y se suministra una version
revisada del Apéndice VI del Proyecto de Programay Presupuesto 30 C/5, en
la que se presenta el estado actual de la plantilla.

2. Proyecto de decision: parrafo 18.
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I.  Reclasificaciones de puestos, ascensosy nombramientos en el bienio 1998-1999

1. Ensuresolucién 30 C/72, la Conferencia General invito al Director General a que, entre
otras cosas, examinara todas las reclasificaciones de puestos, todos |os ascensos y todos los
nombramientos efectuados en el bienio 1998-1999, a fin de verificar que se habian tomado en
cuenta las repercusiones financieras y de que se habian aplicado los criterios de
competitividad, competencia, eficienciay universalidad.

2. Los nombramientos y ascensos se han dividido en las categorias que figuran a
continuacién, a fin de proporcionar una visiéon lo méas exhaustiva posible de ellos y ofrecer la
posibilidad de que se analicen con mas detalle:

Nombramientos externos (comprendidas la transformaciones de nombramientos
temporales en nombramientos de plazo fijo)

Contrataciones internas

Ascensos por reclasificaciones de puestos
Ascensos por méritos

Ascensos atitulo personal

Ascensos de fin de carrera

En cada categoria se ha efectuado a su vez la distincion entre los nombramientos y
ascensos en la Sedey los correspondientes alas Oficinas fuera de la Sede.

Nombramientos

3. De acuerdo con la politica establecida, € procedimiento de contratacion debe ser
competitivo y requiere un anuncio de los puestos vacantes, la evaluaciéon de los candidatos
con arreglo alas exigencias, € andlisis de las candidaturas y la celebracion de entrevistas con
los candidatos que figuran en la lista restringida, la recomendacion de la candidatura a la
Junta Asesora del Personal para que la examine, y e nombramiento por parte del Director
General. En 6l transcurso de este procedimiento se toman en cuenta normalmente los criterios
de competitividad, competencia, eficienciay universalidad.

4. En e Cuadro 1 se presenta un desglose de todos |os nombramientos (comprendidas las
transformaciones de nombramientos temporaes en nombramientos de plazo fijo) efectuados
en & bienio 1998-1999, y se indica s se observé 0 no € procedimiento de contratacion
mencionado. Aungue en € 63% de los nombramientos se cumplié con € procedimiento
establecido, se pueden observar diferencias entre los nombramientos del personal del Cuadro
Orgénico y Categorias Superiores (58% de observancia del procedimiento) y los
correspondientes al Cuadro de Servicios Generdes (72% de observancia). Ademas, es
menester sefialar que de los 54 nombramientos internos efectuados para puestos de alto nivel
del Cuadro Organico y de Categorias Superiores, solamente 14 (es decir, un 26%) se gjustaron
al procedimiento.
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CUADRO 1- NOMBRAMIENTOS

Total Procedimiento Procedimiento
observado no observado
Externos - Sede 166 110 (66%) 56 (34%)
Externos - Oficinas fuera de la Sede 73 49 (67%) 24 (33%)
Internos - Sede 66 46 (70%) 20 (30%)
Externos - Oficinas fuera de la Sede 46 16 (35%) 30 (65%)
TOTAL 351 221 (63%) 130 (37%)
Ascensos

5. Los procedimientos y criterios que rigen los ascensos pueden resumirse de la manera

siguiente:

1)

i)

Ascenso por reclasificacion. En primer lugar, es preciso gue una descripcion de
puesto sometida a la Seccion de Clasificacion de Puestos de la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos (HRM) con miras a su clasificacion en un grado superior
sea confirmada con arreglo a las normas vigentes de clasificacion y, en segundo
lugar, que transcurra un periodo de espera de seis meses antes del ascenso del
funcionario a nivel superior.

Ascenso por méritos. Con arreglo alas disposiciones de la circular administrativa
1917 del 31 de marzo de 1994, un funcionario cuyo nombre figure dos veces en la
lista de personal meritorio puede ser ascendido a un grado superior en tanto que su
puesto sigue clasificado en el mismo grado.

Ascensos a titulo personal a mediados de carrera. De conformidad con las
disposiciones de la circular administrativa 1883 del 6 de julio de 1993, este tipo
de ascenso debia haber desaparecido € 31 de diciembre de 1994, puesto que fue
sustituido por el sistema de ascenso basado en el mérito.

Los ascensos de fin de carrera requieren 25 afios de servicio (15 en e caso del
personal local de las Oficinas fuera de la Sede), determinados limites de edad, no
haber recibido un ascenso a titulo persona previo, una nota general A o B en los
ultimos dos informes de notas profesionales, y no haber beneficiado de un ascenso
durante los cinco afios anteriores ala fecha de jubilacion.

6. En e Cuadro 2 se presenta un desglose de todos los ascensos efectuados en €l bienio
1998-1999, con una indicacién de la observancia de los criterios y procedimientos
mencionados.
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CUADRO 2 - ASCENSOS

Total Procedimiento/ Procedimiento/
criterio observado criterio no observado

Por reclasificacion - Sede 261 142 (54%) 119 (46%)
Por reclasificacion - fuera de la Sede 54 39 (72%) 15 (28%)
Basado en el mérito - Sede 79 79 (100%) -

Basado en el mérito - fuerade la Sede 33 33 (100%) -

A titulo personal - Sede 71 - 71 (100%)
A titulo personal - fuera de la Sede 11 - 11 (100%)
Defin de carrera- Sede 74 33 (45%) 41 (55%)
Defin de carrera - fuerade la Sede 9 5 (56%) 4 (44%)
TOTAL 592 331 (56%) 261 (44%)

7.  Entanto que més de la mitad de todos los ascensos se gjustaron a los procedimientos
prescritos, aparecen diferencias en la manera en que se efectuaron los ascensos y entre €
persona de Servicios Generales y e del Cuadro Organico. Por gemplo, en e caso de los
ascensos por reclasificacion de puesto, en 75% de los ascensos de funcionarios del Cuadro de
Servicios Generales se observaron los procedimientos, frente a 46% en el caso de |os ascensos
de personal del Cuadro Orgénico. De los ascensos concedidos a titulo personal,
58% correspondieron a personal de Servicios Generales. En cuanto a los ascensos de fin de
carrera, se respetaron los criterios en 50% de los casos de personal de Servicios Generales 'y
en el 41% de los casos de persona del Cuadro Orgénico.

Repercusiones financieras

8. Un andisis de cada puesto y grado de las consecuencias financieras de estas medidas
sobre &l presupuesto de gastos de personal previstos en el 29 C/5 Aprobado demuestra que los
costos adicionales ascendieron a 10.976.800 ddlares, como se observa en e Cuadro 3. Este
importe tuvo que ser absorbido dentro del limite presupuestario de gastos de personal para
1998-1999 vy, por lo tanto, hubo que aplicar rigurosas medidas de contencién de los gastos,
entre ellas la abolicién de puestos vacantes o la congelacién del puesto durante largos
periodos. En tanto que & costo de los hombramientos y ascensos para € segundo afio del
bienio ascendié a sdlo 2,7 millones de dblares, la mayor parte de estas medidas, que se
aplicaron después de la terminacion y publicacion en marzo de 1999 del 30 C/5, no se
incluyeron en la consignacion presupuestaria para gastos de personal para 2000-2001. Por lo
tanto, sus costos adicionales reales en € presupuesto para 2000-2001 précticamente se
multiplican por cuatro.
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CUADRO 3- NOMBRAMIENTOS YASCENSOS

Costos adicionales por categoria

N° de Costos adicionales
Categoria casos 1998 1999 Total
1998-1999
$ $ $
1. Nombramiento externo’ (todos los niveles)
Sede 166 2.261.100 596.600 2.857.700
Fuerade la Sede 73 749.800 104.700 854.500
Total 239 3.010.900 701.300 3.712.200
2. Contratacion interna (todos los niveles)
Sede 66 601.800 (1.200) 600.600
Fueradela Sede 46 301.600 6.200 307.800
Total 112 903.400 5.000 908.400
3. Ascenso por reclasificacion (todos los niveles)
Sede 261 1.253.000 1.307.200 2.560.200
Fueradela Sede 54 285.000 154.600 439.600
Tota 315 1.538.000 1.461.800 2.999.800
4. Ascenso por méritos (niveles GS-1 a P-5)
Sede 79 1.168.500 72.200 1.240.700
Fuerade la Sede 33 346.300 21.400 367.700
Total 112 1.514.800 93.600 1.608.400
5. Ascenso atitulo pesonal (todos |os niveles)
Sede 71 790.900 145.800 936.700
Fuerade la Sede 11 65.400 47.400 112.800
Total 82 856.300 193.200 1.049.500
6. Ascenso defin de carrera (todos |os niveles)
Sede 74 415.100 249.900 665.000
Fuera de la Sede 9 14.000 19.500 33.500
Tota 83 429.100 269.400 698.500
Total general 943 8.252.500 2.724.300  10.976.800

I.  Nombramientos, reclasificaciones y ascensos decididos entre € 1° de octubre y €
14 de noviembre de 1999 — En suspenso

9. Teniendo en cuenta el déficit muy considerable que, como ya se ha sefidado, arrastra la
partida de costos de persona, y consciente de la necesidad de no sobrepasar e tope
presupuestario correspondiente aprobado por la Conferencia General, €l Director General
anuncio, e 26 de noviembre de 1999, la suspensiéon tempora de la aplicacion de todas las
decisiones adoptadas entre e 1° de octubre y € 14 de noviembre de 1999 relativas a
nombramientos, reclasificaciones y ascensos.

Incluye las transformaciones de nombramientos temporal es en nombramientos de plazo fijo.
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10. El Equipo Especia sobre la estructura de la Secretaria, €l persona y los sistemas de
gestion, creado € 29 de noviembre de 1999, recibié € mandato de revisar esas medidas
relacionadas con el personal y de someter las recomendaciones pertinentes al Director
Genera. El Equipo Especia pidid a todos los sectores de programa y a todos |os servicios
centrales que reconsideraran las decisiones que afectaban a |los miembros de su personal, en
particular en lo referente a su conformidad con & Estatuto y Reglamento del Personal, y que
le formularan propuestas. El Equipo Especia se reunié con los subdirectores generales, 1os
directores y los oficiales administrativos de todos los sectores y servicios interesados para
examinar y debatir sus propuestas. También se celebraron debates con representantes del
personal.

11. Ese examen, que afectaba a 96 decisiones (71 ascensos y 25 nombramientos) puso de
relieve, entre otras cosas, que:

De las 32 reclasificaciones, 21 no correspondian ala nueva descripcién de puesto.

El mayor niUmero de ascensos propuestos se daba en € grado D-1 y categorias
superiores (33), y € nimero mas bagjo en € cuadro de Servicios Generales (16).
Ninguno de los 25 nombramientos propuestos se gjustaba al Estatuto y Reglamento
del Personal: 17 se referian a puestos no previstos en € documento 29 C/5
Aprobado, y 8 a puestos que no habian permanecido anunciados e tiempo
estipulado.

La mayoria de los nombramientos y reclasificaciones no contaban con el apoyo de
los supervisores, a no estar justificados por necesidades del programa.

S6lo uno de los 15 ascensos de fin de carrera se gjustaba a los requisitos propios de
este tipo de promocion.

Por lo que respecta a las repercusiones presupuestarias de estos ascensos Yy
nombramientos, se estimo que, si se aplicaran todas |as decisiones, en 2000-2001 se precisaria
unasumaadiciona de 5 millones de délares.

12. A la vista de las recomendaciones presentadas por e Equipo Especia, e Director
Genera decidio lo siguiente:

Con respecto a las reclasificaciones y |os ascensos a titul o personal:

1) Como la categoria de “ ascensos a titulo personal” se suprimié en 1994,
estos ascensos deben tratarse como reclasificaciones.

2) Los sectoresy oficinas deben presentar una descripcién de puesto revisada
por cada peticion, con las responsabilidades del puesto de que setrate.

3) La Seccion de Clasificacion de Puestos de la Oficina de Personal
(PER/CLA) redlizara una auditoria por cada reclasificacion para
determinar si ha habido un incremento de las responsabilidades del puesto
que la justifique. Esas auditorias se encargaran a consultores externos
para garantizar su independencia y objetividad.
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4)  En caso de que la auditoria confirme la conveniencia de reclasificar e
puesto, se hara todo lo posible para que la reclasificacion o e ascenso se
ajusten al tope de costos de personal aprobado y a la estructura de puestos
del sector o la oficina. S se cumplen estas dos condiciones, la
reclasificacion o € ascenso tendran efecto inmediato y retroactivo. S la
reclasificacion o € ascenso pueden llevarse a cabo en conformidad con €
tope de gastos de personal pero no con la estructura de puestos, pediré al
Consgo Ejecutivo que autorice en dicha estructura el ajuste necesario
(Apéndice VI del documento 30 C/5) para que pueda aplicarse esa medida.

5 S la auditoria no confirmara la validez de la reclasificacion, ésta no se
llevara a cabo, sin perjuicio del derecho de apelacion de todos los
funcionarios y funcionarias afectados, que podran gercerlo en e marco de
los procedimientos de recurso legal vigentes.

Con respecto a los nombramientos:

1) En € caso de que un puesto esté previsto en e Apéndice VI del documento
30 C/5 y un sector o0 una oficina confirmen la necesidad del nhombramiento
correspondiente, se seguiran los procedimientos normales de contratacion:
el puesto se anunciard, y se efectuara el proceso de seleccion.

2) S un puesto no esté previsto en e Apéndice VI del documento 30 C/5, pero
el sector o la oficina confirman la necesidad del nombramiento
correspondiente y pueden absorberlo con medidas compensatorias en la
estructura de puestos del 30 C/5 Aprobado dentro de su tope de gastos de
personal, se procederd al nombramiento de acuerdo con |os procedimientos
habituales. En e caso de que algunos nombramientos pudieran tener
cabida en € tope de costos de personal, pero no en la estructura de
puestos, pediré al Consgo Ejecutivo que autorice |0s ajustes necesarios en
ella (Apéndice VI del documento 30 C/5). A continuacion se aplicaran los
procedimientos normales de contratacion.

3) S un puesto no esta previsto en e Apéndice VI del documento 30 C/5y €
sector o0 la oficina no confirman su necesidad, no se producira €
nombramiento.

Por |o que respecta a los ascensos defin de carrera:

Los ascensos de fin de carrera sélo se concederan de cumplirse las condiciones
establecidas en la Circular Administrativa N° 1883. ”

(Ref. DG/Note/003 del 22 de febrero de 2000)

13. Sehapedido ala Oficina de Gestion de Recursos Humanos que ponga en practica estas
medidas en cooperacion con los sectores y servicios interesados. En lo tocante a las
reclasificaciones (y en particular a los ascensos a titulo personal), esto significa que unas
55 descripciones de puestos se someten a un estudio detallado de las correspondientes
funciones a fin de comprobar si ha habido un incremento de las atribuciones que justifique del
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aumento de grado del puesto. En e momento de redactarse € presente informe, se han
recibido 38 nuevas descripciones de puesto y se han efectuado 22 estudios de las funciones.
Se espera que se habran llevado a cabo todos los estudios en junio de 2000.

14. Lainformacién actualizada sobre € seguimiento de los casos en los que la decision se
ha suspendido sera presentada al Consgjo Ejecutivo en sesion privada, sometiéndose un
informe més completo a Consgo en su 1602 reunion.

[11. Plantillay presupuesto de gastos de personal del 30 C/5

15. Un examen detadlado de la plantilla para 2000-2001 comparada con lo que estaba
previsto en e documento 30 C/5 confirma que nos encontramos ante un serio desequilibrio,
en lo referente tanto a la estructura de puestos, y en particular los puestos directivos, como al
tope de 312.368.200 ddlares para gastos de personal aprobado por la Conferencia Genera en
la Resolucion de Consignacion de Créditos para 2000-2001. Segun las estimaciones, el déficit
potencial en gastos de personal, que comprenden numerosos puestos temporales, es de unos
17 millones de ddlares. Determinadas medidas como la supresion o la congelacion de puestos
vacantes, o las contrataciones aplazadas, han permitido reducir este déficit potencial a unos
2,5 millones de ddlares. Se ha hecho también todo o posible para que |a estructura de puestos
se gjuste alo que habia sido previsto en € 30 C/5 Aprobado. Se invita al Consgjo Ejecutivo
a que tome nota del Apéndice VI revisado del documento 30 C/5 (Apéndicell del 30 C/5
Aprobado (versiéon provisional)), en el que figura la situacion de los puestos de plantilla
con arreglo a las propuestas del Director General, que se reproduce en e Anexo del
presente documento. Va a someterse al Consgjo Ejecutivo, en su 1602 reunion, una version
revisada de dicho Apéndice en e que se tendran en cuenta los resultados del examen de los
casos en los que la decision habia sido suspendida y los movimientos de personal de acuerdo
con €l Plan de cese en € servicio por acuerdo mutuo.

16. El Director General, claro estd, va a seguir tomando todas las medidas que sean
necesarias para lograr que no se rebase el tope de gastos de personal para 2000-2001. Dichas
medidas comprenden: € control estricto de la contratacién para puestos vacantes, 0 para
puestos que pasen a serlo durante e bienio (la flexibilidad a respecto es por desgracia
bastante limitada); las demoras en la creacion de nuevos puestos previstos en el 30 C/5; la
revision y racionalizacion de las estructuras de la Secretaria para determinar qué funcionarios
y qué puestos han de redistribuirse.

17. A fin de conseguir un cierto grado de flexibilidad a respecto, pero también para lograr
gue laestructura del personal de la Secretaria se gjuste a las nuevas necesidades del programa,
el Director General ha introducido un plan de cese en e servicio por acuerdo mutuo, como se
sefia 6 en el documento 159 EX/5. El Director General tendra la posibilidad de presentar a
Consgjo una informacion mas completa sobre este tema, asi como sobre la introduccion de
una estructura de puestos mas equilibrada, en particular en los puestos directivos, cuando
suministre informacion més detallada sobre sus planes de reestructuracion de la Secretaria en
las sesién privada del Consgjo.
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18. El Consgjo Ejecutivo podriaexaminar el siguiente proyecto de decision:

El Consgo Ejecutivo,

1

2.

Habiendo examinado € documento 159 EX/5 Add.,

Toma nota del andlisis y la informacién preliminares que en é figuran en lo
tocante a reclasificaciones, ascensos y nombramientos en 1998-1999, asi como a
las consecuencias presupuestarias por 1o que respecta a los gastos de personal
durante dicho bienio;

Expresa su preocupacion al comprobar que en gran nimero de casos no se han
aplicado los procedimientos y criterios que han de seguirse en materia de
nombramientos y ascensos,

Decide volver a examinar esta cuestion, teniendo en cuenta para ello el andlisis
mas completo que le sera sometido por el Director General en su 1607 reunién
junto con € informe y los resultados del estudio del Auditor Externo sobre todos
los aspectos de reclasificaciones y los ascensos en las categorias ADG, D-2y D-1
durante el bienio 1998-1999;

Apoya las medidas tomadas por Director Genera con miras a suspender la
aplicacion de las decisiones al respecto tomadas entre € 1° de octubre y € 14 de
noviembre de 1999, de acuerdo con lo pedido en esa materia por la Conferencia
General en su 302 reunion (Resoluciones 30 C/70'y 30 C/72);

Toma nota con satisfacciéon de los esfuerzos realizados para limitar € déficit en
gastos de persona para 2000-2001 y recuerda que en la Resolucion de
Consignacion de Créditos se pide que no se rebase e tope presupuestario
aprobado para gastos de personal;

Toma nota también del Apéndice VI revisado de la version provisional del
documento 30 C/5 (Apéndice Il del 30 C/5 Aprobado - version provisional) en el
gue se presenta la situacion actual en lo tocante a la plantilla de personal e insta al
Director General que siga desplegando esfuerzos a fin de llegar a una estructura
de puestos mas equilibrada, en particular en lo referente alos puestos directivos, y
aqueinforme al respecto a Consgjo Ejecutivo en su 1602 reunion.




ANEXO

RESUMEN REVISADO POR SECTORES, OFICINAS Y CATEGORIAS

DE LOS PUESTOS DE PLANTILLA EN LA SEDE Y FUERA DE LA SEDE
(Comparacién con el Apéndice VI* del Proyecto de Programa y Presupuesto - 30 C/5)

Puestos del Cuadro Orgénico y Categorias Superiores Puestos del Puestos
Sector/Unidad Cuadro de | fueradela
DG | DDG | ADG| D-2 | D-1 | P-5 | P-4 | P-3 | P-1/P-2| Total | Servicios Sede
Generales | (contrata-
cién local)
TITULO I - POLITICA GENERAL Y DIRECCION
Conferencia General 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 1 3
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 1 3
Consejo Ejecutivo 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 2 5
30 C/5 - Apéndice VI Reyv. 1 1 2 5
Direccién General 30C/5 - Apéndice VI 1 | 1 1 4
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 1 3
Servicios de la Direccién General 30 C/5 - Apéndice VI 1 4 5 19 12 9 14 64 47
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 3 7 18 10 7 11 57 42
TOTAL, TITULO I 30 C/5 - Apéndice VI , 1 1 1 4 7 19 15 10 15 73 52
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 1 ] 7 19 11 9 11 65 47
TITULO II - EJECUCION DEL PROGRAMA i e
Sector de Educaci6n 30 C/5 - Apéndice VI 1 7 19 59 44 45 25 200 98 144 442
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 8 20 54 46 44 25 198 96 161
Sector de Ciencias Exactas y Naturales (COI comprendida) 30 C/5 - Apéndice VI 2 2 10 25 30 22 15 106 80 77 :
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 2 1 12 28 27 20 16 106 80 75
Sector de Ciencias Sociales y Humanas 30C/5 - Apéndice V1 i 2 7 11 22 7 12 62 33 8.
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 4 7 15 19 1 11 68 40 8:
Sector de Cultura 30C/5 - Apéndice VI 1 3 11 29 17 18 23 102 59 43:
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 4 12 30 18 28 24 117 58 44
Sector de Comunicacién, Informacién e Informética 30 C/5 - Apéndice VI 1 2 3 17 20 10 7 60 33 185
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 2 2 3 17 19 12 s 60 33 21:
Hacia una cultura de paz 30C/5 - Apéndice VI 1 1 2 2
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 2 3 1
Previsién y estudios prospectivos 30C/5 - Apéndice VI 1 1 1 3 1
Puestos transferidos a SHS

oxauy
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Puestos del Cuadro Organico y Categorias Superiores Puestos del Puestos
Sector/Unidad Cuadro de | fuera dela
DG | DDG | ADG| D-2 | D-1 | P.5 | P-4 | P-3 [P-1/P-2| Total | Servicios Sede
Generales | (contrata-
cién local)
Servicios de becas y compras y otros servicios conexos de apoyo 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 2 1 1 6 15
al programa 30 C/5 - Apéndice VI Reyv. 1 1 2 2 6 15
Coordinacién de las actividades relativas a Africa 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 | I 2 4 10 6
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 1 3 4
Coordinacién de las actividades relativas a la mujer 30C/5 - Apéndice VI 1 1 1 3 1
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 1 3 1
Coordinacién de las actividades relativas a los jovenes 30 C/5 - Apéndice VI 1 | i 1 4 2
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 1 1 4 2
Centro de Intercambio de Informacion 30C/5 - Apéndice VI 1 { 4 3 9 20
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 2 2 3 8 20 ;
Oficina de la Editorial de la UNESCO 30C/5 - Apéndice VI 2 4 6 5 17 23 . Ao
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 2 4 7 6 19 23 i
Oficina de Publicaciones Periédicas Mensuales 30 C/5 - Apéndice VI i 1 2 2 2 8 7 - 5:
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 2 2 2 8 7
Oficina de Informacién Piblica 30 C/5 - Apéndice VI I 1 3 4 1 10 9 3 22
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 2 3 3 3 12 8 3 23
TOTAL, TITULO II 30 C/5 - Apéndice VI 0 7 18 56 149 150 126 9% 602 389 294 1285
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 0 8 19 62 151 144 134 97 615 388 347 13
TITULO III - APOYO A LA EJECUCION DEL PROGRAMA : ey
Oficina de Relaciones Exteriores 30 C/5 - Apéndice VI 1 2 5 15 8 11 13 55 40 8.
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 4 s 14 13 U4 15 66 40 8.
Oficina de Financiacién Extrapresupuestaria 30 C/5 - Apéndice VI 1 2 1 2 3 9 9 1 ; 19
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 3 2 2 2 10 9 1 S20
Oficina de Conferencias, Lenguas y Documentos 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 9 23 30 8 72 114 : 186
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 2 10 23 30 6 71 114 2185
TOTAL, TITULO III 30 C/5 - Apéndice VI 0 1 3 7 26 32 43 24 136 163 9‘: 308
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 0 1 4 8 27 38 46 23 147 163 9.

T “3ed - oxauy
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Puestos del Cuadro Orgénico y Categorias Superiores Puestos del Puestos
Sector/Unidad Cuadrode | fueradela
DG | DDG | ADG| D-2 | D-1 | P-5 | P-4 | P-3 | P-1/P-2] Total | Servicios Sede
Generales | (contrata-
cion local)
TITULO IV - SERVICIOS DE GESTION Y ADMINISTRACION o
Oficina del ADG/MA 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 1 2 1 6 7 5 AL
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 1 1 3 7 7 s L E
Contraloria 30 C/5 - Apéndice VI 1 4 4 3 4 16 34 s
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 4 3 3 7 18 13 ]
Oficina de Gestion de Recursos Humanos 30 C/5 - Apéndice VI 1 3 9 7 4 24 63
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 3 10 7 3 24 63
Oficina de Documentacién, Servicios Informéticos 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 3 7 2 14 30
y Telecomunicaciones 30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 2 4 8 1 16 30
Oficina de Apoyo y Servicios 30 C/5 - Apéndice VI 4 1 5 4 14 43
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 4 1 5 3 13 44
TOTAL, TITULO IV 30 C/5 - Apéndice VI 0 0 1 1 3 13 19 23 14 74 177 0o 281
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 0 0 1 1 3 14 19 2 14 78 177 0. 5258
TITULO V - SERVICIOS COMUNES; Mantenimiento y Seguridad S
Servicios Comunes 30 C/S - Apéndice VI 2 2 83 85
30 C/5 - Apéndice VI Rev. ‘ 2 2 81 83
Seguridad 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 63 64
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 61 6
TOTAL, TITULO V 30 C/5 - Apéndice VI 0 0 0 0 0 0 1 2 0 3 146
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 0 0 0 0 0 0 1 2 0 3 142
TOTAL GENERAL TITULOS I - V 30 C/5 - Apéndice VI 1 1 10 26 73 207 217 204 149 888 927 303 2118
30 C/5 - Apéndice VI Rev. 1 1 11 29 80 211 213 217 145 908 917 323 2148 **

*  Apéndice II del 30 C/5 Aprobado (Versién provisional)
**  Se tiene en cuenta la conversién de 43 puestos creados en asignaciones presupuestarias, en el marco del Instituto de Estadistica de la UNESCO, el IESALC y la UIE.
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