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POLITICA DE PERSONAL

RESUMEN

De conformidad con la Resolucién 33 C/75 (1) de la Conferencia General, € Director
Genera presenta al Consegjo Ejecutivo un informe sobre la aplicacion de la politica
de personal, comprendida una actualizacion sobre la situacion de la plantilla 'y la
aplicacion de las politicas de recursos humanos.
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l. I ntroduccion

1. Enla 332reunion de la Conferencia General, €l Director General present6 un informe sobre el
estado de adelanto de la reforma de la politica del personal, en el que se destacaban los principales
resultados conseguidos en la aplicacion del marco de la politica general de recursos humanos y se
presentaba la estrategia a medio y largo plazo en materia de dotacion de personal. La Conferencia
General expresd su estima por |os progresos realizados en relacion con dicho marco, en particular la
observancia de las normas y procedimientos, el proceso de evaluacion del desempefio profesional y
el papel més importante otorgado al aprendizgjey al perfeccionamiento, einvitd a Director Genera
a“informar a Consgjo Ejecutivo en su 1752 reunién sobre la aplicacion de la politica de persona”
(Resolucion 33 C/75 (1)).

2. En cumplimiento de dicha Resolucion de la Conferencia General, en este documento se presenta
al Consgjo Ejecutivo un informe sobre la marcha de la aplicacion de la politica de recursos humanos
desde su 1742 reunion, asi como una actualizacion de la situacion de la plantilla al 1° de junio de
2006.

[I. Actualizacion dela situacién dela plantilla al 1° de junio de 2006
Distribucion de la plantillaen la Sedey fuera de ella

3. Al 1°dejunio de 2006, la distribucién de los puestos con cargo a Presupuesto Ordinario de la
UNESCO mostraba que €l 70 % (1.180) del persona se encuentraen la Sedey el 30 % (513) en las
oficinas fuera de la Sede. En enero de 2000, el 74% del personal trabajaba en laSedey el 26% fuera
deela

Personal directivo superior
4. Ta como seindicaen el Cuadro | infra, el nimero de miembros del personal directivo superior
permaneci6 estable, con un total de 89 funcionarios en puestos de directores a 1° de junio de 2006.

Esta cifra se sitlia por debajo del tope de 101 puestos de director y de rango mas elevado establecido
en el documento 33 C/5.

Cuadro I: Puestos del personal directivo superior

Puestos del personal Puestos Puestos Personal
directivo superior en el en el a
32/C5 33/C5 1/6/2006
DDG 1 1 1
ADG 10 10 8*
D-2 25 23 20
D-1 61 65 59
Total 97 99 88*

*  Sin contar al Subdirector General de Administracion que se incorpor6 a la Secretaria €l 8 de junio
de 2006.
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Programa de Jévenes Profesionales

5. Diez jovenes profesionales (de los cuales 7 mujeres), seleccionados entre unos 430 candidatos,
se incorporaron a la Secretaria en 2006. De este grupo, 8 jévenes profesionales son nacionales de
Estados Miembros insuficientemente representados y 2 de Estados Miembros no representados. Seis
de €ellos estan asignados a los sectores del programa, a saber, Educacién, Ciencias Exactas y
Naturales, Comunicacion e Informacion y Ciencias Sociales y Humanas, y |os otros cuatro estan
asignados a los servicios centrales (Oficina de Gestién de Recursos Humanos, Oficina del
Presupuesto y Oficina de Relaciones Exteriores).

Contratacion: actualizacion de enero a junio de 2006

6. Desde enero de 2006, hubo 44 nombramientos en puestos del Cuadro Organico y categorias
superiores (38 nombramientos en puestos del Cuadro Organico, entre ellos 10 jovenes
profesionales, y 6 en puestos de Director). De esos 44 nombramientos, 23 (52%) fueron candidatos
internos y 21 (48%) candidatos externos. En la categoria de Director, 3 de 5 nombramientos fueron
candidatos externos.

7. Delos 21 candidatos externos a puestos Py D, 11 (52%) provinieron de Estados Miembros con
una representacion inferior ala normal (9) y de Estados Miembros no representados (2). Esta cifra
es superior a objetivo fijado por la Conferencia General en su 322 reunion: “... fijar como objetivo
para € bienio 2004-2005 € que, como minimo, e 50% de los puestos abiertos a candidaturas
externas sean ocupados por candidatos de Estados Miembros no representados o insuficientemente
representados” (Resolucién 32 C/71).

Ascensos: actualizacion de enero a junio de 2006

8. Desde enero de 2006, 54 funcionarios fueron ascendidos (31 del Cuadro Organico y 23 de los
Servicios Generales). De estos 54 ascensos, 30 (55%) corresponden a nombramientos por concurso,
15 (28%) a unareclasificacion de puestoy 9 (17%) ala atribucion de la categoria superior a titular
de un puesto de categoria mixta (P-1/P-2 y grupo técnico de |os Servicios Generales).

I11. Actualizacién sobrela aplicacion del mar co de la politica de recur sos humanos
Contratacion: proceso global de contratacion

9. En febrero de 2006 se inici6 un proceso global de contratacién, con € anuncio interno de 40
puestos del Cuadro Orgénico y del Cuadro de Servicios Generaes que estén vacantes o llegaran a
estarlo en 2006. Este gjercicio se refirio a 19 puestos del Cuadro Orgénico en la Sedey fuerade ella
y 21 puestos del Cuadro de Servicios Generales en la Sede. El Sector de Educacion no seincluyo6 en
el gercicio, pues ha iniciado una amplia reorganizacion sectorial, examindndose asimismo la
dotacion de personal. Se llevo a cabo el proceso de contratacion interna para 34 puestos (14 del
Cuadro Orgéanico y 20 de los Servicios Generales) con los resultados siguientes. 27 puestos se
cubrieron con candidatos internos (12 puestos del Cuadro Organico y 15 de los Servicios General es)
y 7 puestos se anunciaran en el exterior (2 puestos del Cuadro Organico y 5 de los Servicios
Generales). Se estédn evaluando todavia 6 puestos.
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Disposicionesrelativas al personal en situaciones posteriores a conflictos

10. Para respaldar las actividades de la UNESCO en situaciones posteriores a conflictos, la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha preparado medidas especificas encaminadas a facilitar
la instalacion rgpida de personal calificado en aquellas zonas en las que se pide una presencia o
accion de la UNESCO en muy breve plazo. Estas comprenden una lista de 50 funcionarios bien
calificados y muy motivados, que se han propuesto como voluntarios para efectuar misiones en muy
breve plazo a paises o regiones en situacion posterior a conflictos y que fueron seleccionados entre
130 candidatos, en relacion con 13 perfiles esenciales exigidos para situaciones posteriores a
conflictos. Los perfiles esenciales son los de los Jefes de Delegaciones de la UNESCO, los oficiales
de proyectos (en las esfera de la educacion, la comunicacion y lainformacion, las ciencias exactas y
naturales y las ciencias sociales y humanas) y los oficiales administrativos. Para atraer candidatos,
el establecimiento de la lista se acompafid de una campafia de informacion, en particular una
reunion de informacion para el personal de la Sede, la difusion de un folleto de facil utilizacion, etc.

11. La capacitacion del personal que figura en la lista es indispensable. Se ha previsto
concretamente un programa de formacion de una semana a fin de prepararlos para sus futuras
misiones. Este se centra en la gjecucion del programa en situaciones posteriores a conflictos y en la
seguridad y la preparacion personal; la labor de la UNESCO en el entorno interinstitucional se ha
concebido para €l persona delalista. La primera reunion de formacion se celebré en junio de 2006
para 27 funcionarios.

Formacién y perfeccionamiento — Actualizacion de las actividades desde ener o de 2006

12. Desde 2006 se han llevado a cabo las siguientes actividades de formacion para el logro de los
seis objetivos establecidos en el marco de formacion aprobado por el Director General para 2006-
2007:

Objetivo 1: Mgjorar la posicion dela UNESCO en el sistema de las Naciones Unidas

e Se organizd en El Cairo una formacion sobre instrumentos de programacion de las
Naciones Unidas (CCA/MANUD) para 32 funcionarios de la region de los Estados
arabes; el objetivo es ofrecer una mejor compresion de los instrumentos de
programacion de las Naciones Unidas y armonizar las prioridades y los proyectos con
los del sistema de las Naciones Unidas en €l plano nacional.

e Unos 100 funcionarios asistieron alas sesiones dedicadas a VIH y el sidaen € lugar de
trabajo.

Objetivo 2: Reforzar el establecimiento derelaciones de colaboracion
e Se esta elaborando un CD-ROM de autoformacion sobre recaudacion de fondos y
competencias parala negociacion. El objetivo es facilitar mas informacion a especialistas

de la UNESCO, en la Sede y fuera de €ella, sobre las prioridades y |as politicas de los
principal es donantes bilaterales y multilaterales de la UNESCO.

Objetivo 3: Reforzar la cultura de gestion y responsabilidad
e Sehan elaborado varios instrumentos en linea en apoyo de este objetivo:

e Secelebraron en Doha, Islamabad y Bamako sendos talleres para impartir una formacion
bésica sobre las actividades de la UNESCO, y en Bamako y Harare se organizaron
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sendos gjercicios de creacion de equipos, con un total de 95 funcionarios fuera de la
Sede formados. Se estéan preparando CD-ROMs de “formacion bésica sobre las
actividades de laUNESCQ”, asi como para oficiales administrativos fuera de la Sede.

Se elaboré un CD-ROM titulado “Managing People with Confidence” para todos los
supervisores/administradores de la UNESCO, que se difundira en el otofio de 2006.

La formacién en apoyo a los sistemas de gestion basados en las tecnologias de la
informacion prosiguié con la capacitacion en la Sede del personal participante en la
elaboracion y aplicacion del nuevo sistema de gestion de los recursos humanos de SAP
(STEPS) y de 18 funcionarios administrativos de 12 oficinas fuera de la Sede en la
utilizacion del modulo financiero del Sistema Financiero y Presupuestario (FABS). Tres
institutos de la UNESCO que se incorporaron al FABS en enero de 2006 recibieron
apoyo y adiestramiento suplementarios para su utilizacion.

Objetivo 4: Mgjorar la programacion y prestacion de servicios

El Sector de Ciencias Sociales y Humanas impartié formacion a 21 especidistas de la
UNESCO —de los cuales 7 procedentes de oficinas fuera de la Sede- en un enfoque
basado en los derechos humanos para |a programacion.

Se impartié formacion sobre la incorporacion de los temas relacionados con los jévenes
alaprogramacion a 23 centros de enlace paralajuventud y ajefes de oficinas fuerade la
Sede de |as regiones de |os Estados arabes y Africa. Han resultado ya algunos proyectos
de estas actividades didacticas.

Un experto destacado en €l ambito de la igualdad entre hombres y mujeres impartié un
seminario de 2 horas a que asistieron 100 funcionarios y algunos miembros de las
Del egaciones Permanentes.

Objetivo 5: Intensificar la movilidad del personal

Se elaborara un marco de competencias y perspectivas de carrera para especialistas del
programa (P-1 a P-4) y funcionarios del Cuadro de Servicios Generales, que se pondra
en practica en 2006 en e Sector de Comunicacion e Informacién y la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos. En este marco figuraran los conocimientos béasicos, la
experiencia y las competencias necesarios para un buen desempefio profesional.
Comprendera también indicadores de resultados y perspectivas genéricas de carrera.

Objetivo 6: Prestar apoyo a las actividades de formacion y per feccionamiento

A fin de apoyar €l inicio de actividades de formacion y perfeccionamiento, se ha
distribuido a todos los servicios de la UNESCO un CD-ROM titulado “ Guidelines for
Programming and Monitoring Learning & Development Activities” .

En junio de 2006 se difundié entre todo e personal un folleto en que se presenta
informacion detallada sobre cada actividad de formacion que se llevara a cabo en 2006-
2007.

Se ha iniciado una evaluacién de dos programas de formacion concretos (gestion basada
en los resultados y enfoques basados en |os derechos humanos), cuyo objetivo es medir
la eficacia de estos programas y, sobre la base de sus resultados, formular
recomendacionesy propuestas para los programas de formacion de 2006-2007.
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o Pararespaldar € seguimiento y evaluacion de las actividades de formacion, se ha creado
una base de datos relativos a la formacidén con miras a registrar los resultados de las
evaluaciones efectuadas por |0os participantes en cada curso.

Evaluacion profesional: actualizacion sobre € g ercicio de evaluacién profesional para 2004-
2005

13. Se ultimé la fase fina del ciclo de evaluacion profesional en toda la Organizacion,
clausurédndose asi € primer ciclo bienal que dio comienzo en 2004 con la nueva politica. En esta
ultima fase, los supervisores efectuaron la Ultima evaluacion de su personal, comprendida la
entrevista obligatoriay la evaluacion de los resultados del periodo 2004-2005. Establecidos en cada
sector, oficina y oficina fuera de la Sede, los grupos de supervision, que son un componente
esencia de la nueva politica, examinaron los informes sobre las evaluaciones del personal para
velar por la calidad, objetividad y coherencia de éstas. Para dar inicio y apoyar esta fase final del
ciclo 2004-2005, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos organizo en la Secretaria una serie de
reuniones de informacién.

14. A fines de mayo de 2006, los supervisores habian llevado a cabo més del 85% de las
evaluaciones profesionales generales del personal y se habian establecido grupos de supervision en
los siguientes sectores/oficinas: el Sector de Cultura (CLT), € Sector de Administracion (ADM), el
Sector de Relaciones Exteriores y Cooperacion (ERC), la Oficina del Presupuesto (BB), la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos (HRM), la Secretaria de la Conferencia General (SCG), la
Secretaria del Consgjo Ejecutivo (SCX), € Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion
(INPE) y la Oficina Internaciona de Educacion (OIE). En lamayoria de las eval uaciones efectuadas,
los funcionarios hicieron una autoevaluaciéon. EI amplio uso de esta nueva disposicion, gue es
totalmente facultativa, muestra que €l didogo y la retroinformacion, elementos esenciales de la
nueva politica, estan ocupando paulatinamente un lugar importante en el proceso de evaluacion en
la Secretaria. La Oficina de Gestion de Recursos Humanos estd efectuando un andlisis de las
ensefianzas sacadas tras la conclusion de este primer gjercicio.

Acuerdos sobre el rendimiento para el personal directivo superior

15. Cuando se introdujo la nueva politica de evaluacion profesional para € persona de la
UNESCO, se decidié que se estableceria un procedimiento de evaluacién profesional aparte para el
personal directivo superior, habida cuenta del nivel y grado de responsabilidades asignadas a esta
categoria del personal. A tales efectos, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, en estrecha
cooperacion con e Servicio de Control Interno y los demas servicios interesados, preparé unos
acuerdos sobre e rendimiento para el personal directivo superior, comprendidos los jefes de
las oficinas fuera de la Sede.

16. Estosacuerdos seran firmados por los Subdirectores Generales, |os Directores de Oficinas, los
Directores/Jefes de las oficinas fuera de la Sede junto con € Director General y abarcarén un bienio.
Los resultados esperados se definen y agrupan en los siguientes ambitos de responsabilidad:
planeamiento y gjecucion del programa, relaciones de colaboracion y relaciones exteriores, gestion
del personal y gestion presupuestaria y financiera. Los principales resultados profesionales
esperados del personal directivo superior se establecerdn sobre la base del actua marco de
competencias para los administradores de categoria superior. Esta previsto introducir estas nuevas
propuestas en 2007.
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Planificacion de la sucesion

17. Como parte del Marco de la estrategia de personal a medio y largo plazo, se esta
estableciendo un proceso de planificacion de la sucesion para los Directores de las oficinas fuera de
la Sede y los oficiales administrativos. Teniendo en cuenta los puestos que quedaran vacantes
durante €l bienio en curso, se han preparado dos descripciones de puesto genéricas y anuncios de
vacante para las dos funciones. Estas dos vacantes se anunciaran para establecer las listas de los
precandidatos cualificados. En este proceso, se definiran y propondran a los miembros del personal
algunas posibilidades de formacion que requieren aln una elaboracion adicional para responder
plenamente a las descripciones genéricas de esas dos funciones.

Ascensos por méritos

18. Como complemento de la actua politica en materia de ascensos, la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos ha estado trabajando en la elaboracion de un sistema de ascenso por méritos.
Enmayo de 2006 se llevo a cabo un examen de los sistemas de ascenso por méitos en
organizaciones de las Naciones Unidas y otras organizaciones internacionales y se celebraron
consultas con el Consejo Consultivo de Poaliticas de Personal (ACPP).

19. Se han definido algunos principios basicos y los requisitos exigidos. El sistema de ascenso
por méritos se basara en los méritos y estara vinculado a rendimiento basado en los resultados.
Se propone también introducir un sistema de reconocimiento para reconocer contribuciones
individuales sobresalientes, asi como el trabajo de equipo y la excelencia en materia de gestion.
La Oficina de Gestion de Recursos Humanos ha formulado propuestas concretas para un programa
de méritos y reconocimiento que se debatiran con el Consgjo Consultivo de Politicas de Personal
(ACPP) y las asociaciones del personal antes de someterlas ala aprobacion del Director General.

El VIH y € sidaen €l lugar detrabajo

20. La nueva politica de la UNESCO sobre el VIH y € sida en €l lugar de trabgjo refleja los
compromisos y responsabilidades de la Organizaciéon como miembro del Régimen Comun de
Sueldos, Prestaciones y Beneficios de las Naciones Unidas y del Programa ONUSIDA. Esta politica
tiene por finalidad suscitar una cultura de atencion que propicie e bienestar general del personal y
garantice que todos |os funcionarios:

=  estén conscientesdel VIH y € sida, su transmision y su prevencion,

» tengan acceso suficiente alainformacion relativaa VIH y e sida, alaatencion médicay el
apayo, y
= estén protegidos de la discriminacién basada en lainfeccion por e VIH real o percibida

21. La politica fija principios rectores como la eliminacion de la estigmatizacion y la
discriminacion, la igualdad entre hombres y mujeres, la prevencion y la formacion. Ademas, la
politica establece algunas iniciativas esenciales tomadas por la UNESCO, como la constitucién de
un comité del lugar de trabajo sobre el VIH y €l sida, larealizacion de determinadas actividades de
formacién al respecto, y el acceso a pruebas y asesoramiento gratuitos y voluntarios. Esta politica se
ha alineado asimismo con las politicas sobre el VIH y el sida de otros organismos de las Naciones
Unidas.
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Supervisiéon del rendimiento de los recur sos humanos
Normas de servicio para las operacionesrelativas al personal

22. En e Cuadro de delegacion de autoridad y rendicion de cuentas, de reciente publicacion, se
exponen claramente las responsabilidades asignadas a servicios esenciales de la Oficina de Gestion
de Recursos Humanos como la contratacion, la clasificacion, la formacion y el perfeccionamiento,
la evaluacion profesional, los sueldos y las prestaciones. Ademés de una descripcion de cada
proceso, se designa claramente la persona o €l servicio encargado de la operacion, y se enuncia
claramente su obligacion de rendicion de cuentas.

23. En @ Cuadro de autoridades se establece también, por vez primera, normas especificas de
servicio para cada operacion, en virtud de las cuales cada unidad en cuestion se compromete a
prestar € servicio solicitado en un plazo maximo. El objetivo de tales normas es garantizar una
prestacion oportuna y eficaz de los servicios relativos a persona. La Oficina de Gestion de
Recursos Humanos ha establecido un mecanismo para supervisar la aplicacion de esas normas de
serviciosy adoptar, cuando proceda, las medidas correctivas necesarias.

I nstrumentos de gestiéon de los recur sos humanos

A) Instrumentosdegestion en linea
Manual de Recursos Humanos

24. Ha adelantado satisfactoriamente €l trabajo de elaboracién de un nuevo Manual de Recursos
Humanos en linea. Se han redactado y validado los capitulos principales, esto es, sueldos y
prestaciones, contratacion y evaluacion profesional. EI nuevo manua en linea sera integral y
abarcara todos los ambitos de la gestion de los recursos humanos. Se lo ultimaray pondraen lineaa
fines de 2006 o principios de 2007.

Sitio I ntranet de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos

25. Paraedamente, la Oficina de Gestién de Recursos Humanos ha trabajado activamente en la
creacion de su sitio Intranet, en estrecha cooperacion con la Oficina de Informacién Publica.
El objetivo es proporcionar un acceso facil y sencillo a la informacién integral relativa a los
recursos humanos, comprendidos datos claros y precisos sobre las actividades relativas a los
recursos humanos. El sitio dara también acceso a los miembros del personal a informaciones
personalizadas e individualizadas como la evaluacion profesional, la situacién de las vacaciones, €l
curriculum vitae y las operaciones personales recientes. Una parte del nuevo sitio Intranet estara en
linea a fines de septiembre de 2006.

B) Sistemasintegrados derecursos humanos

STEPS

26. El nuevo sistema de informacion integrado de recursos humanos - STEPS (Sistema de
Mejoramiento de los Servicios del Personal) se inauguré oficialmente el 31 de enero de 2006.
El sistema se pondrd en marcha en dos fases. La primera fase, que concluira a fines de 2006,
comprende la ndmina, la administracién del personal, la gestion organizativa, la gestion del tiempo,
los vigjes, y la presupuestacion y supervision. A fines de junio de 2006 se finalizo e proyecto de
estos modul os que fue examinado por un comité de validacion integrado por representantes de todos
los servicios interesados. El equipo encargado del proyecto (tanto de la UNESCO como de SAP)
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configurard ahora el sistema antes de someterlo a pruebay entregarlo finalmente alos usuarios afin
de afio.

27. La segunda fase, dedicada a las funciones restantes (esto es, los autoservicios de
administradores y empleados, la gestion de actividades de formacion y de otro tipo, e
perfeccionamiento del personal, las contrataciones y las secuencias de tareas) comenzard a
principios de 2007, en cuanto lo permitaladisponibilidad de fondos.

Nueva aplicacién para la gestion de presenciasy vacaciones

28. En abril de 2006, la Oficina de Gestion de Recursos Humanos estrend una nueva aplicacion
basada en Intranet de gestion de presencias y vacaciones, denominada“ TULIP”. Este nuevo sistema,
elaborado en estrecha cooperacion con la Divison de Sistemas de Informacion y
Telecomunicaciones, permitir4 a la Organizacion administrar de modo maés eficaz las vacaciones
tomadas por los funcionarios. TULIP es facil de utilizar y da instantaneamente acceso en linea,
tanto a los supervisores como a personal, a la situacion de las vacaciones, posibilitando asi una
facil supervision de las licencias en una unidad de trabajo. La nueva aplicacion elimina asimismo €l
papel eo, puesto gque todas las operaciones se efectlian en linea.

Proyecto de decision

29. Habida cuenta de cuanto antecede, el Consegjo Ejecutivo podria adoptar € siguiente proyecto
de decision:

El Consgo Ejecutivo,

1.  Recordando la Resolucién 33 C/75 (1),

2. Habiendo examinado & documento 175 EX/6,

3. Tomanotade lalabor realizada para definir y poner en préctica el marco paralapolitica
de recursos humanos;

4. Invita a Director General a que siga aplicando el marco para la politica de recursos
humanos y le informe a este respecto en su 1762 reunion y, posteriormente, le informe
anua mente en su reunion de otofio.
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INFORME DEL DIRECTOR GENERAL SOBRE EL PROCESO DE REFORMA
POLITICA DE PERSONAL

ADDENDUM

RESUMEN

De conformidad con lo dispuesto en e punto 2805.7 del Manual
Administrativo de la UNESCO, e Sindicato del Persona de la UNESCO
(STU) presenta sus observaciones sobre el informe del Director General.
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I ntroduccién

1. Lasrelaciones entre el Sindicato del Personal de la UNESCO y la Administracién (la Oficina
de Gestion de Recursos Humanos (HRM), € Sector de Administracion y los servicios centrales) son
muy cordialesy es grato gque se haya establecido un clima de didlogo en la Secretaria. Sin embargo,
las cuestiones que planteamos no siempre se toman en serio Yy, sobre todo, no existe voluntad real de
resolverlas. Asi, cada vez que el STU sefida anomalias administrativas, HRM no emprende ni
impone cambio alguno, incluso después de haberlas comprobado. Por gemplo, en un sector del
programa, €l jefe de una seccidn en la que trabajan, entre otras personas, dos P5 es un P4, 1o que
constituye una aberracion administrativa'y un modo indirecto de conceder un ascenso de facto sin
gjustarse alos procedimientos reglamentarios. HRM ha examinado el caso pero, por razones que no
se nos han comunicado, no ha tomado ninguna medida al respecto.

2. En la gestion de los recursos humanos en la UNESCO se rehuye cualquier forma de
participacion del personal. Aungue se guardan las apariencias, siempre que se puede se hace caso
omiso de las opiniones de las asociaciones del personal e incluso de los Organos paritarios.
L os representantes de los Estados Miembros, que deben de tener laimpresion de que las decisiones
en materia de gestion de los recursos humanos, y en particular las relativas a las condiciones de
trabajo, se toman de acuerdo a un proceso democrético, se preguntaran por qué € descontento de
los funcionarios de la UNESCO no deja de aumentar. En realidad, que se escuche la voz del
personal no quiere decir que se larespete.

Lareestructuracion del Sector de Educacion

3. Al persona del Sector de Educacion le sorprendio la modalidad de reestructuracion elegida
por los consultores externos y la direccion del Sector. La légica estructural con respecto al
programa aprobado por la Conferencia General y al cometido de la Organizacion en el ambito de la
educacion resultaininteligible para el personal.

4.  En materia de recursos humanos, se estimo que los criterios de atribucion o confirmacién de
responsabilidades, asi como la eleccion de |as personas que deberian reforzar determinadas oficinas
fuera de la Sede, eran fruto de consideraciones de indole personal, totalmente gjenas a los intereses
de la Organizacion. Se han pedido aclaraciones, pero €l personal estima que hasta el momento no se
ha dado ninguna explicacion satisfactoria, pese a las multiples reuniones a las que asistieron el
Director General Adjunto, €l Subdirector General de Educacion, la Directora de HRM y otros
responsables. Las dos asociaciones del personal apoyan plenamente la causa de los colegas cuya
destinacion fuera de la Sede parece mas un castigo que un gesto de reconocimiento a su excelencia
profesional.

Contratacion y planificacion del relevo de los puestos

5. Los procesos de contrataciéon de la UNESCO siguen sin gjustarse a |os reglamentos escritos.
La totalidad del procedimiento sdlo se respeta en apariencia. Practicamente todos los puestos
anunciados ya estan destinados a determinadas personas antes de la evaluacion oficial, que se
orienta de forma que parezca justa. De este modo, no hay competenciay la persona mas cualificada
0 con mas méritos no tiene la mas minima posibilidad de ser elegida. Lo mismo ocurre con la
planificacion del relevo de los funcionarios que llegan ala edad reglamentaria de jubilacion. Ante la
perspectiva de un puesto vacante, éste se “atribuye”’ sin evaluacion previa alguna, segun criterios
gue no siempre son los estipulados en €l Estatuto del Personal.
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6. HRM ya no dispone de los medios materidles de examinar las candidaturas ni las
evaluaciones, y los miembros de la Junta Asesora en Asuntos Individuales de Personal (PAB) no
siempre rednen las condiciones necesarias (formacion, asesoramiento, tiempo, informaciones) para
comprobar la validez del proceso. HRM s6lo apoya en muy pocas ocasiones, por desgracia, las
intervenciones de los observadores de las dos asociaciones del personal, privandose asi de una de
|as escasas oportunidades de juicio justo.

7.  Estasituacion constituye un obstaculo de envergadura para la evolucion de las carreras de los
miembros del personal y la rotacion voluntaria del personal del Cuadro Organico. Ademés de
suscitar la frustracion personal de los funcionarios, este tipo de préacticas agrava el problema de
desprofesionalizacion del personal y aumenta los conflictos laborales, dos de las causas recurrentes
de laineficacia de la Secretaria

ASCENs0S y ascenso por méritos

8. El mismo esquema se aplica a los ascensos por reclasificacion del puesto. Las relaciones
personales entre |os miembros del personal y su superior jerarquico, asi como otras consideraciones
de indole no reglamentaria, rigen este tipo de ascenso. Al estar viciado €l ascenso mediante
presentacion de candidatura a puestos vacantes y suspendido e ascenso por meéritos, las
posibilidades de evolucién de carrera son précticamente nulas.

9. Refiriéndose a la nueva definicidn de los procedimientos de ascenso por méritos, el Director
General anuncié e 15 de noviembre de 2005 que este sistema se restableceria en 2006 y que se
aplicariaatodo el personal. A principios de septiembre de 2006, el Consegjo Consultivo de Politicas
de Personal (ACPP) no habia podido participar todavia en la reflexion y la preparacion de una
politica a ese respecto. Este es tan solo un ejemplo de abuso de poder y usurpacion de la funcion
reglamentaria del Consgjo tendientes a hacer de é una instancia de ratificacion rapida y
condicionada, cuando deberia ser un laboratorio de politicas de personal y una verdadera fuente de
asesoramiento en este ambito.

Formacion

10. Habida cuenta de las magras posibilidades de obtener una “recompensa’ administrativa dada
la falta de transparencia de los procesos de contratacion y ascenso, la formacion podria aportar
cierto grado de satisfaccion. Sin embargo, también en este &mbito los criterios reales no
corresponden ni alas necesidades del programa, ni alas expectativas personales de los funcionarios.
Aungue los objetivos definidos por HRM son interesantes, fata ain encontrar verdaderas
soluciones para al canzarl os.

Evaluacion del desempefio profesional

11. Por primera vez a finales de 2005 se evalud e desempefio profesional del persona de la
UNESCO mediante el sistema “Perfoweb”, con un saldo de conflictos mayor de lo habitual.
Laconfusion surgié de diversos factores, pero ante todo del hecho de que muy pocas personas
(evaluados o evaluadores) comprendieron el sentido y e alcance de este gercicio. Por €llo, la
primera ensefianza que HRM tendria que extraer de esta experiencia es que no basta con fijar
procedimientos, sino que también hay que hacer un minimo de pedagogia s se quieren instaurar
nuevos principios de gestion de los recursos humanos. El factor que provocé mayor malestar fue la
concepcion de la evaluacion del desempefio profesional como la expresion de alguna forma de
poder jerarquico. Asi, la evaluacion se vuelve un contrato de vasalage interno, aeno al
planteamiento inicial del procedimiento y que se deberia proscribir por medios de control todavia
inexistentes.
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Prevencion del VIH/SIDA

12. Sehallevado a cabo en la Sede una importante labor de formacion en materia de prevencion
del VIH/SIDA en €l lugar de trabgo. La buena calidad de la formacion impartida por HRM es
indiscutible y loable, pero sigue siendo insuficiente. Se trata de un asunto muy delicado en todas las
culturas del mundo, y aun entre los funcionarios internacionales resulta todavia muy dificil
comunicar € mensgje. La Administracion de la Organizacion deberia atreverse a imponer a los
miembros del personal que se informasen y brindarles la oportunidad de prevenir la infeccion o
luchar contra el virus y las complicaciones que ocasiona, respetando al mismo tiempo a quienes
estén infectados por éste o vivan con la enfermedad.

Rendicion de cuentas en materia de gestion de los recur sos humanos

13. La descentralizacién y la delegacion de autoridad resultante, junto con la falta de medios
materiales de gestion del personal, han creado “tierras de nadie” en este ambito. Es frecuente que se
dejen problemas sin resolver porque nadie asume la responsabilidad. El Director General Adjunto
se ha entrevistado con funcionarios de la Sede cuyos casos le habian sido sefialados por las
asociaciones del personal. Pudo asi constatar tanto la injusticia de la que algunos son victimas,
como el inmovilismo de la jerarquia y, como ha recalcado a menudo, la falta de iniciativa y
responsabilidad de los superiores jerérquicos que, conociendo la situacion, no han hecho nada para
remediarla. Aunque es admirable que € funcionario de mayor categoria de la Secretaria dedique
tiempo y energia a intentar resolver casos individuales, este procedimiento resulta totalmente
desmesurado y denota la falta de una obligacion real de rendir cuentas sobre la gestion de los
recursos humanos. En e mejor de los casos, se reparan las injusticias, pero nunca se imponen
sanciones disciplinarias a quienes corresponde evitarlas o prevenirlas.

I nstrumentos de gestiéon de los recur sos humanos

14. Estos instrumentos son muy importantes y deberian permitir una mayor eficacia, aunque sera
necesario tener mas perspectiva para poder evaluar con precision sus repercusiones concretas en la
calidad del trabajo cotidiano de la Secretaria. Ahora bien, la aparente improvisacion en la aplicacion
de estos nuevos instrumentos no deja augurar buenos resultados.

Este documento ha sido impreso en papel reciclado
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INFORME DEL DIRECTOR GENERAL SOBRE LA PUESTA EN PRACTICA
DE LA REFORMA: POLITICA DE PERSONAL

ADDENDUM

RESUMEN

De conformidad con lo dispuesto en e punto 2805.7 del Manual
Administrativo de la UNESCO, la Asociacion Internacional del Personal de
la UNESCO (AIPU) presenta sus observaciones sobre € Informe del
Director General relativo a la puesta en préactica de la reforma en materia de
politica de personal.

1. LaAsociacion Internacional del Personal de la UNESCO (en lo sucesivo AIPU) ha tomado
nota de las iniciativas de reforma de la gestion de los recursos humanos de la Organizacién y de los
resultados obtenidos desde la 1742 reunion del Consgjo Ejecutivo, tal como figuran en € “Informe
del Director General sobre la puesta en préctica de la reforma” que se publicd con € subtitulo
“Politica de personal” (documento 175 EX/6).

2. Somos conscientes de que los avances al respecto son forzosamente desiguales, en un
momento en e que se ha acometido gran nimero de nuevas iniciativas cuando ain se mantienen
habitos y estilos de gestion tradicionales. Constatamos, sin embargo, que hasta la fecha la reforma
se ha centrado exclusivamente en los propios procedimientos, sobre todo en las modificaciones
aportadas a la politica de persona y la constitucion de diversos instrumentos de gestion de los
recursos humanos.

3. Basicamente, |0 que se necesita en estos momentos es elaborar un plan estratégico centrado
en la integracion de todas esas iniciativas en un dispositivo Unico y coherente que permitaala
Organizacion adaptarse a la evolucion de sus necesidades en materia de personal y convertir el
largo y complejo proceso actual en una actividad mas dinamicay flexible. La necesidad de este tipo
de planificacion es tanto méas imperiosa cuanto que € nudmero de jubilaciones seguramente
aumentara en toda la Organizacion durante |os proximos afios.
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4. Desde esta perspectiva, € examen del informe en cuestion no ha colmado nuestras
expectativas. Por una parte, se dedica por completo a una enumeracion descriptiva de algunas
medidas especificas de mejora de la gestion de los recursos humanos, antes que al andlisis de los
resultados de la reforma. Al no disponer de los criterios necesarios, nos es dificil evauar los
avances en la consecucion de |os principales objetivos y os obstacul os que dificultan los cambios.

5. Ahora bien, a medida que se van aplicando las reformas, la necesidad de estar mejor
informado sobre los cambios realmente efectuados es cada vez mas patente. Por €llo, insistimos en
gue los futuros informes deberdn ahondar mas en los detales y analizar sisteméticamente las
mejoras conseguidas, sus repercusionesy las dificultades encontradas.

6. Por otra parte, € informe tampoco responde por completo a lo que se habia pedido. Bien es
verdad que en los parrafos 10 y 17 se dan algunas informaciones someras sobre las “ Disposiciones
relativas al personal en situaciones posteriores a conflictos’ y la “Planificaciéon de la sucesion” .
Sin embargo, a excepcion de las medidas concretas que se adoptaron en relacién con estos dos
aspectos de la reforma, nada indica lo que se ha hecho o deberia hacerse para “aplicar la estrategia
de personal a medio y largo plazo aprobada, teniendo en cuenta la estrategia y los programas de la
Organizacion, dentro de los |imites de los presupuestos futuros’ ™.

7. Y sin embargo, precisamente para ello la Conferencia General, en su Resolucion 33 C/75
(Seccion 1), invitaba también a Director General a someter e informe a examen del Consgo
Ejecutivo en su 1752 reunion. Asi pues, esperando con interés que nos llegue mayor informacion
sobre los avances realizados en la aplicacion de esta estrategia, recomendamos que se elabore un
informe exhaustivo complementario sobre la cuestion y se presente |o antes posible.

8. A estas consideraciones de orden general la AIPU querria afiadir a continuacion unos cuantos
comentarios y recomendaciones especificos sobre los Unicos aspectos del informe que nos
preocupan mas concretamente.

Programa de jovenes profesionales

9. Los avances obtenidos en la gecuciéon de este programa de jovenes profesionales son
alentadores. La AlPU constata con satisfaccion que en la actualidad los directivos, que durante afios
han preferido contratar a profesionales experimentados antes que a jovenes, son cada vez méas
conscientes de los beneficios que aporta contratar a personas salidas de este programa y que éstas
constituyen una gran ventgja para el futuro de la Organizacion.

Contratacion

10. En € péarrafo 7 del informe se destaca el aumento de la contratacion externa de funcionarios
procedentes de Estados Miembros con representacion nula o insuficiente, 1o que la AIPU celebra
Consideramos, no obstante, gque no se hacen suficientes esfuerzos para incitar o incluso constrefiir a
las autoridades que gercen facultades de nombramiento a iniciar oportunamente e proceso de
atribucién de puestos vacantes, reduciendo asi los largos periodos en que los puestos quedan sin
cubrir y, sobretodo, € persistente desfase entre los Estados Miembros con representacion superior a
lanormal, por una parte, y aquéllos con representacion insuficiente o nula, por otra.

11. Nos preocupa asimismo la disminucion ostensible a lo largo de los Ultimos afios de la
representacion de determinados grupos de Estados Miembros en puestos de direccién y toma
de decisiones, que un numer o reducido de otr os Estados Miembr os monopoliza.

! Resolucién 33 C/75, Seccion |, parrafo 3, inciso b).
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12. A la AlPU le preocupan también los cdlculos frios e implacables de ciertos responsables de
sectores que prefieren la externalizacion a la internalizacion de los empleos, la contratacion
pletorica de funcionarios con nombramientos de duracion limitada (ALD) para la realizacion de
tareas recurrentes del Programa Ordinario, y la precarizacion de la funcién publica en la UNESCO
gue resulta inevitablemente de todo ello.

13. De ahi la multiplicacion de las quegjas por la fata de transparencia y las disfunciones
constatadas en la aplicacion de los criterios y procedimientos de seleccion. A los ojos de una
proporcién cada vez mayor del personal, las préacticas actuales de contratacion tienden a favorecer
los nombramientos directos, a veces sin publicacion de anuncios de vacantes ni recomendacion de
la Junta Asesora en Asuntos Individuales de Personal (PAB), sino por influencias o favoritismo y
en menoscabo de la promocion internay las normas vigentes.

14. Por lo que respecta a la campafia general de contratacion que se inicié en febrero de este afio,
cabe sefidar que, segun el parrafo 9 del informe, “el Sector de Educacién no se incluyo en €l
gercicio, pues ha iniciado una amplia reorganizacién sectorial, examinandose asmismo la
dotacion de personal”. A este respecto la AIPU desea puntualizar que €l personal al que representa
y con él, esperamos, €l conjunto de los funcionarios de la Secretaria, no tiene laintencion de aceptar
pasivamente las consecuencias obvias de la reciente decisién de consolidar la reestructuracion
“problematica”’ de este Sector.

15. A este respecto, hemos apelado al Director General y somos conscientes de que, a fin de
evitar que surjan conflictos abiertos, ya sean individuales o colectivos, éste da prioridad a la
intervencion de la Asociacion y el Sindicato del Personal en la resolucion de los casos litigiosos de
los colegas del Sector de Educacion.

16. Con este fin, es bueno saber que haciendo gala de responsabilidad y en un gesto de
solidaridad activa sin precedentes, |os Presidentes de la Asociacion y € Sindicato que representan al
persona han decidido formar un frente comin para entablar negociaciones con € Subdirector
Genera de Educacién y la Directora de la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. Asi pues,
sigue habiendo una esperanza que conviene no defraudar.

Ascensos

17.  Aunque €l nimero de funcionarios que han obtenido ascensos ha aumentado durante €l primer
semestre de este aio, |0 que nos complace sobremanera, no debemos ignorar que a los colegas de la
Secretaria, sobre todo los del Cuadro Orgénico (los P), se les asignan cada vez més funciones
suplementarias cuya variedad y complgjidad va en aumento debido a que los responsables de
direccion disponen cada dia de menos recursos y tienen tareas mas vastas. Ahora bien, en la medida
en gue la piramide de los puestos se estrecha en la clspide de esta categoria, las posibilidades de
evolucién profesional resultan extremadamente limitadas.

18. Esasimismo lamentable que, pese a que sus descripciones de puesto sigan siendo inadecuadas,
las solicitudes de reclasificacion de algunos colegas del Cuadro de Servicios Generales obtengan
sistematicamente respuestas negativas, ya sea por falta de pruebas consideradas convincentes por la
Administracion, ya por consideraciones de orden presupuestario.

19. Confiamos, no obstante, en que gracias alas entrevistas sobre casos particulares que con buen
tino ha propuesto recientemente el Director General Adjunto a varios funcionarios de los Servicios
Generales que padecen este tipo de situacion, se pueda encontrar el modo de aliviar su frustracion y
levantar su animo, permitiendo el ascenso de quienes poseen una larga experienciay competencias
indiscutibles.
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20. Seacomo fuere, la AIPU considera que para que la evolucion profesional no se circunscriba
al estudio individual de cada caso, como ocurre actua mente con |os ascensos por reclasificacion del
puesto, hay que degjar de centrarse en la descripcion de puestos individuales para determinar los
grados y conceder mayor importancia alas exigencias inherentes alos puestos en lo que alas tareas,
las competencias y las capacidades se refiere. Este es €l objetivo de la estrategia en materia de
recursos humanos, que prevé la aplicaciéon de un sistema basado en la definicion de categorias de
empleos y la descripcion de puestos genéricos dentro de cada una de ellas.

Evaluacion del desempefio profesional

21. Es dentador constatar que se ha llevado a término la introduccion del nuevo sistema de
evaluacion del desempefio profesiona y que, por 1o que parece, se ha utilizado con resultados
satisfactorios en toda la Secretaria. Sin embargo, nos sorprende un tanto la premura repentina con la
gue la Administracion parece querer informar al Consgjo Ejecutivo de la primera experimentacion
de este sistema, cuando aln no ha debatido con nuestros representantes las ensefianzas extraidas y
sigue postergando el momento de facilitarnos esos datos, pendientes de “andlisis’ desde hace meses.

22. Con todo, basta observar que este nuevo sistema exigira una evolucién sensible de la
mentalidad de los superiores jerarquicos, pero sobre todo una formacion adecuada que refuerce sus
capacidades de gestion del persona y direccion, lo que, concretamente, les permitiria hacer
valoraciones justas, equilibradas y correctas. A este respecto, la AIPU ya ha sefidado varias
deficiencias en casos de impugnacion de las evaluaciones del desempefio profesional presentadas
recientemente a la Junta de Notas Profesionales.

23. Lo que parece més preocupante es €l hecho de que las deliberaciones de esta Junta sean
“secretas’, ya que los observadores de la Asociacion y el Sindicato del Personal no tienen derecho a
asistir a ellas, cuando si lo tienen en los demés comités consultivos paritarios y en la Junta de
Apelacion. Este modo de funcionamiento de la Junta de Notas Profesionales contraviene de forma
manifiesta a los principios de transparencia, didlogo social, prevencion de conflictos, justicia y
derecho a ser escuchado y defendido en pie de igualdad con un superior jerarquico. Por afiadidura,
gracias a la ampliacion de su mandato que se le ha conferido recientemente en el marco de la
reforma, esta instancia podra a partir de ahora formular recomendaciones cada vez mas drésticas al
Director General, excediendo a veces |o preconizado por 10s jefes responsables y agravando asi 1os
sentimientos de inseguridad y desmotivacién profesionales.

24. En tales condiciones, la AIPU insta encarecidamente a que la Administracion acelere la
adopcion anunciada de una nueva politica de ascenso por méritos que seria indispensable parala
aplicacion eficaz de un sistema integrado de evaluacion del desempefio profesional y de evolucion
de las carreras, que permitiria, 0 en todo caso eso esperamos, un mayor reconocimiento de las
aportaciones y los méritos de cada miembro del personal.

En nombre del érgano gecutivo dela AlPU

Sidiki COULIBALY
Presidente

Este documento ha sido impreso en papel reciclado
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