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NOTA PARA LA JUNTA EJECUTIVA

El presente documento seremite ala Junta Ejecutiva a efectos de infor macion.

La Secretaria invita a los miembros de la Junta que deseen formular alguna pregunta
de carécter técnico sobre este documento a dirigirse a los funcionarios de PMA
encargados de la coordinacion del documento, que se indican a continuacion, de ser
posible con un margen de tiempo suficiente antes de la reunion de la Junta.

Directoradela ADH: Sra R. Hansen Tel.: 066513-2400

Director Adjunto dela ADH: Sr. A. Piscina Tel.: 066513-2407

Para cualquier informacion sobre € envio de documentos para la Junta Ejecutiva,
sirvase dirigirse a la Sra. C. Panlilio, Auxiliar Administrativa de la Dependencia de

Servicios de Conferencias (tel.: 066513-2645).
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RESUMEN

Durante su primer periodo de sesiones ordinario de 2004, celebrado en febrero, la Junta
examino la metodologia que utiliza el PMA para establecer |a representacion geogréficay de
género en la plantilla profesional internacional. Durante sus deliberaciones, la Junta solicitd
informaci 6n actualizada competa sobre las cuestiones de recursos humanos.

El presente documento tiene por objeto: i) presentar de forma esquemética los elementos
fundamentales de la planificacion estratégica del PMA en materia de recursos humanos;
ii) proporcionar informacion actualizada sobre |a representacion geografica'y de género en el
personal; y iii) presentar de forma esquemdtica las iniciativas que se llevan a cabo para
cumplir los objetivos del PMA en materia de recursos humanos y conseguir un valor anadido
para la organizacion.

PROYECTO DE DECISION®

La Junta toma nota del documento titulado “Examen exhaustivo de los recursos
humanos’ (WFP/EB.2/2006/13-B).

" Se trata de un proyecto de decision. Si se desea consultar la decisién final adoptada por la Junta, sirvase
remitirse a documento “Decisiones y recomendaciones del segundo periodo de sesiones ordinario de 2006 de la
Junta Ejecutiva” (WFP/EB.2/2006/16) que se publica a finalizar el periodo de sesiones.
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ANTECEDENTES

1. La Direccion de Recursos Humanos (ADH) examina y establece mecanismos para
asegurar que el personal de todos los niveles esté siempre motivado paratrabajar a un nivel
Optimo de desempefio profesional. Su funcién es asegurar que el persona del PMA esté
bien preparado para desempefiar las tareas que se le encomienden a fin de que la
organizacion pueda cumplir con éxito su mandato de alimentar a las personas pobres que
padecen hambre. Al contratar personal se procura obtener |os mejores niveles de eficiencia,
competencia e integridad, teniendo debidamente en cuenta la necesidad de contratar a
personas procedentes del mayor niUmero posible de zonas geogréficasy de lograr un mayor
equilibrio de género.

2. En 2002 se examind la estrategia de gestion de los recursos humanos a fin de: i)
comprender |os factores que afectan a la capacidad del PMA de contratar, retener y ofrecer
posibilidades de promocion a personas con talento; ii) definir los problemas que enfrentaba
la organizacién en materia de gestion de los recursos humanos y aquéllos a los que se
enfrentara durante los proximos cinco afos; y iii) elaborar un plan para resolver esos
problemas.

3. Desde entonces se ha progresado mucho en esferas como la dotacion de persona, la
contratacion y lamovilidad. Actuamente la ADH centra su atencion en:

> laplanificacion delaplantillay de la sucesién en los puestos;
> las perspectivas de carrera;

> lagestion dela actuacion profesional; y

» laorientacion de los servicios alas necesidades del usuario.

4. El presente documento ofrece a los miembros de la Junta Ejecutiva informacion
actualizada sobre los progresos realizados en estas esferas y presenta una sinopsis de las
iniciativas, politicas y procesos encaminados a seguir aumentando las aportaciones
positivas de la ADH ala organizacion.

A. Planificacion de la plantilla y de la sucesion en los puestos

5. El PMA, a llevar a cabo su mision de alimentar a las personas pobres que padecen
hambre, suele operar en entornos compleos e imprevisibles. Para no perder eficacia,
necesita que su persona tenga los conocimientos necesarios para afrontar 10S numerosos
desafios que se le plantean. Adoptando un enfoque de planificacion de la plantilla, el PMA
puede hacer previsiones sobre el tipo de gestion de los recursos humanos que utilizara en el
entorno en que espera operar. Factores como los cambios climéticos, € incremento de los
conflictos, la disponibilidad de recursos naturales y la prevalenciadel VIH/SIDA, definiran
las situaciones hipotéticas que podrian llegar a producirse.

6. Actuamente el PMA est4 elaborando una hipétesis de planificacion para responder a
cuatro situaciones de emergencia simulténeas para la organizacion. Un equipo de trabajo
esta definiendo |os procedimientos, procesos y recursos necesarios paralograr ese objetivo
y e Departamento de Administracion ha establecido un equipo de apoyo administrativo de
accion rapida para atender con prontitud y eficacia las necesidades administrativas a inicio
de una situacion de emergencia parala organizacion.
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7.

Las carencias en la dotacion de personal de puestos importantes de categoria superior se
estan salvando mediante un proceso de planificacion de la sucesion. Méas de una cuarta
parte del persona directivo del PMA llegara a la edad de jubilacion obligatoria en los
proximos cinco anos, y e 44% lo hara en los proximos diez afios. En cooperacion con dos
asociados institucionales, Boston Consulting Group y Spencer Stuart, el PMA procura
asegurar la eficacia de su actuacion gracias a elementos como las perspectivas de carrera,
la sustitucion en los puestos y la planificacion estratégica de la dotacidn de personal en
puestos cruciales.

. Perspectivas de carrera

La aplicacién de un sistema de perspectivas de carrera es una prioridad importante para
e PMA. Ya se han elaborado muchos de los elementos del sistema y a partir de la
primavera de 2006 estos elementos se han ido integrando en un solo marco mediante un
proyecto. Ese marco se basa en la hipotesis de que para que e persona contribuya a la
labor de la organizacion, debe tener las oportunidades, la motivacién y la capacidad para
desempefiar sus funciones satisfactoriamente. La ADH puede ayudar a que se alcance este
resultado mejorando |os programas relacionados con la asignacion de empleos, la gestion
de la actuacion profesional y la capacitacion. Para lograr estos objetivos se estan
preparando una estrategiay un plan de g ecucion.

Uno de los productos iniciales encaminados a apoyar las perspectivas de carrera fue el
marco de competencias del PMA, que se elaboré con mucha informacion aportada por el
personal y se introdujo en 2004. Las competencias en materia de comportamiento se han
integrado en los perfiles generales de los puestos y son una base para €l instrumento de
evaluacion antes de la contratacion y el sistema de evaluacion de la actuacion profesional y
de mejora de las competencias (PACE). Actuamente se esta elaborando un programa de
capacitacion basado en las competencias.

= Mejora de la capacidad de liderazgo

10.

11.

En 2004 se puso en marcha & Centro de perfeccionamiento del personal directivo, con
sede en Roma, una iniciativa interinstitucional del Fondo Internacional de Desarrollo
Agricola (FIDA) y la Organizacion de las Naciones Unidas para la Agricultura y la
Alimentacion (FAO). Un programa de simulaciones de dos dias de duracién, una entrevista
basada en las competencias y una reflexion sobre los resultados de la evaluacion de 360
grados, mejoran los conocimientos de los participantes sobre sus aptitudes en materia de
gestion y liderazgo. Desde el establecimiento del Centro han participado en sus actividades
30 directivos superiores del PMA, la mitad de los cuales fueron mujeres y
aproximadamente dos terceras partes procedian de las oficinas sobre el terreno. Los
participantes, como actividad complementaria a su capacitacion, recibieron entrenamiento
profesional. Otros organismos de las Naciones Unidas han reconocido que este programa
es un enfoque innovador y eficaz de perfeccionamiento del personal directivo superior; la
ADH esta estudiando formas de ampliar las asociaciones con otros organismos de las
Naciones Unidas.

Otro resultado importante ha sido que ha mejorado la preparacion de los funcionarios
directivos destinados a ocupar puestos de director en €l pais. Desde 2003, se informa alos
directores en los paises recién nombrados sobre las aptitudes y los conocimientos
necesarios para sus nuevas funciones. El objetivo de la capacitacion es garantizar que la
coordinacion de los insumos de programas y proyectos siempre sea oportuna'y de un nivel
excelente; promover buenos procesos de seguimiento y presentacion de informes,
establecer asociaciones estratégicas con las autoridades nacionales, los organismos de las
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Naciones Unidas, las organizaciones no gubernamentales (ONG) y los donantes; y
procurar que los directores en los paises conozcan mejor las responsabilidades y las
obligaciones en materia de rendicidn de cuentas que conlleva el cargo. De los 66 directivos
gue han completado el proceso de capacitacion un 29% han sido mujeres.

12. Para que € personal profesional y directivo conozca mejor cudles son sus buenas
cualidades y sus posibilidades de mejorar en lo relativo a las competencias, la ADH ha
elaborado un instrumento de retroinformacion de 360 grados basado en Internet. Tras las
actividades piloto llevadas a cabo en verano de 2006, €l instrumento se pondra en marcha
en e cuarto trimestre del afio. Los resultados del cuestionario, ademés de promover la
concienciacion y el mejoramiento persona de cada persona, se analizaran para determinar
las carencias de la fuerza de trabajo en materia de competencias con €l objetivo de
formular los programas de capacitacion correspondientes.

C. Gestion de la actuacion profesional

13.  Como parte de la actua iniciativa de reforma de las Naciones Unidas, tanto |os donantes
como la Asamblea General estan instando a las Naciones Unidas se basen mas en los
resultados y aumenten el nivel de responsabilizacion. Del sistema actual se critica que no
reconoce adecuadamente la actuacion, los productos y las competencias del personal ni los
vincula efectivamente con la remuneracion. Asi pues, en el PMA se ha prestado mucha
atencion a fortalecer € sistema de gestion de la actuacion profesional, en e marco mas
genera de la gestion basada en los resultados. Con arreglo a nuevo sistema, |os resultados
de la labor individual de los miembros del personal se vinculan a plan de trabgo de la
dependencia o direccion correspondiente, |0 que a su vez queda incluido en el plan de
gestion general. Un elemento fundamental de todo ello fue la puesta marcha en 2004 del
sistema PACE.

14. Uno de los beneficios del nuevo sistema es que asigna mas importancia a tipo de
comportamiento necesario paralograr un buen desempefio en cada puesto, aungue el PMA
ha encontrado problemas por |o que se refiere a crear una cultura de gestion de la actuacion
profesional. En el PMA, la curva de calificacion sigue presentando una desviacion ya que
sdlo un 0,3% del personal se califica de insatisfactorio. Latasa de cumplimiento es bgja: en
2005, s6lo un 59% del personal que deberia haber llenado el formulario relativo al sistema
PACE lo hizo. Esto puede ser debido a la poca familiaridad con el nuevo formulario y a
problemas técnicos en e proceso electronico.

15. Pararesolver estos problemas la ADH esta adoptando las siguientes estrategias: i) para
solucionar los problemas técnicos, se estéd simplificando e formulario y se cambiara la
plataforma de programacion utilizada; ii) para promover una cultura de gestion de la
actuacion profesional se han creado instrumentos como un conjunto de materiales en linea
parala gestion de la actuacion profesional, una plantilla de evaluacion de las competencias
y un cortometraje con folleto explicativo, y el fortalecimiento de los conocimientos
especializados en materia de gestion de la actuacion profesional sera una prioridad de la
capacitacion; iii) a fin de aentar una mayor responsabilizacion se ha puesto a disposicién
de todos los directivos un informe de situacion en linea para hacer el seguimiento del nivel
de cumplimiento del sistema PACE durante todo el ciclo, se ha difundido en toda la
organizacion informacion relativa a esas tasas de cumplimiento, y se reintroducira el
cumplimiento de los objetivos del PMA en materia de gestion de los recursos humanos
(incluido € cumplimiento del sistema PACE) en las evaluaciones de la actuacion
profesional de todo el personal directivo.

16.  Un buen sistema de gestion de la actuacion profesional es un componente fundamental
de muchas actividades institucionales (como los procesos anuales de promocion
WFP

RN
.94
A\ Y £



WFP/EB.2/2006/13-B

profesional y de conversion de los nombramientos de duracion indefinida, y los de
reasignacion profesional y de contratacion interna de personal del cuadro de servicios
generaes) y también es un elemento imprescindible para aplicar de forma satisfactoria el
proyecto piloto de aplicacion del sistema de bandas anchas y remuneracion con arreglo al
desempefio en el PMA.

= Sistema de bandas anchas y remuneracion con arreglo al desemperio

17. Endiciembre 2003, € Director Ejecutivo se reunid con el Presidente de la Comisién de
Administracién Publica Internacional (CAPI) y decidié que en el PMA se ensayarian
durante tres afios € sistema de bandas anchas y la remuneracion con arreglo al desempefio.
En el marco de la estructura de sueldos basada en un sistema de bandas anchas, varios
niveles de remuneracion quedan contenidos en unas pocas bandas anchas, con lo cual se
reduce el nimero de niveles jerérquicos de la administracion y se tiene una vision méas
amplia de los puestos y las tareas. La remuneracion con arreglo al desempefio es una
politica basada en los méritos;, e desempefio profesional depende de los resultados
obtenidos, las competencias y las opiniones recibidas de los clientes. En e marco del
sistema de bandas anchas y de remuneracion con arreglo a desempefio, €l personal avanza
dentro de la misma banda de sueldos gracias a incrementos de la remuneracién basados en
niveles anuales de desempefio profesional y pasa de una banda a otra mediante
jpromoci ones.

18. El PMA es uno de los cinco organismos de las Naciones Unidas que participan en el
proyecto piloto de remuneracién con arreglo al desempefio y aplicacion del sistema de
bandas anchas, junto con el Fondo Internacional de Desarrollo Agricola (FIDA), la
Organizacion de las Naciones Unidas para Educacion, la Cienciay la Cultura (UNESCO),
el Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/SIDA (ONUSIDA) vy €
Programa de las Naciones Unidas para €l Desarrollo (PNUD). Los objetivos del proyecto
piloto son: reconocer y recompensar a los miembros del personal cuyo desempefio
profesional sea excelente; mejorar la competitividad del PMA por lo que se refiere a
contratar y retener a los mejores profesionales;, aumentar la transparencia, coherencia y
equidad en materia de progresion de sueldos y procedimientos relativos a los ascensos; e
incrementar la eficacia organizacional. En e proyecto piloto participan unos
200 profesionales internacionales, tanto en la sede como sobre el terreno, entre los que
figura persona directivo. También hay un grupo de control formado por unas
200 personas. El proyecto piloto abarca persona de diversas categorias y nacionalidades y
una combinacion de dependencias de servicios, operacionales y técnicas para garantizar
gue estén representadas en la muestra | as distintas asignaciones de empleo del PMA.

19. La puesta en marcha del proyecto piloto estaba prevista para 2006 y debia operar de
forma paralela a actual régimen de remuneracion y prestaciones de modo que e personal
siguiera recibiendo incrementos periddicos de sueldo dentro de la categoria en funcién de
una actuacion profesional satisfactoria, mientras que quienes obtuvieran una calificacion
excelente de su actuacion profesional anual también recibirian una bonificacion retroactiva
no pensionable. No obstante, en febrero de 2006, |os organismos que debian participar en
el proyecto piloto recibieron notificacion de la CAPI de que habria una demora en la
gjecucion debido a problemas de congestion en los procedimientos de adquisiciones en
Nueva York para la contratacion de un coordinador general del proyecto. Aunque las
préacticas de adquisiciones de Nueva Y ork todavia se estan examinando, en julio de 2006 se
infformd a las organizaciones participantes en el proyecto piloto de que e proyecto
proseguiria su curso normal. El Director de la ADH present6 e dltimo informe sobre los
progresos realizados por e PMA ante los Comisionados durante el 63° periodo de sesiones
dela CAPI, celebrado en Nueva York el 11 de julio de 2006.
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20. ElI PMA, como parte de los preparativos, llevd a cabo una “prueba de la prueba’, una
simulacion tedrica consistente en reasignar € 2,5% del valor total de los sueldos netos del
grupo que participaba en el proyecto piloto para destinarlos a bonificaciones basadas en el
meérito en el marco de las estadisticas de 2005 relativas al PACE. Esta simulacion tedrica
tenia el objetivo de determinar en qué medida cada una de las dependencias participantes
podria haber operado en un entorno de remuneracion con arreglo al desempefio en 2005.
Las condiciones de la “prueba de la prueba’ fueron las siguientes: a) el desempefio
profesional satisfactorio recibié una bonificacion por mérito equivalente a los incrementos
periédicos de sueldo dentro de la categoria; b) 1os miembros del personal cuyo desempefio
profesional era excelente recibieron bonificaciones por mérito de entre el 4% y e 7%; y
c) los miembros del personal cuya actuacion profesional no era satisfactoria no recibieron
aumentos de sueldo. La CAPI propugna gque las bonificaciones por mérito que se asignen
durante el proyecto piloto no afecten al presupuesto.

21. El PMA acoge con satisfaccion la oportunidad de participar en € proyecto piloto de la
CAPI ya que ello brinda una oportunidad para ayudar a definir la direccion que en e futuro
seguiran las Naciones Unidas en esta esfera. Este proyecto también hace mas necesario que
el PMA elabore un sistema viable de gestion de la actuacion profesional.

D. Orientacion de los servicios a las necesidades del usuario

22. La ADH ofrece apoyo administrativo al personal sobre el terreno de modo que éste
pueda centrar su atencion y su energia en atender las necesidades de los beneficiarios. Este
aspecto operaciona de la ADH abarca un gran nimero de procesos. Reformulando estos
procesos administrativos y cambiando la forma en que se reciben las solicitudes, la ADH
podra asignar mas tiempo a sus funciones estratégicas y de asesoramiento.

23. Actualmente, las actividades relacionadas con los recursos humanos se basan en la
tecnologia electronica, de modo que la capacidad de las aplicaciones de programacion que
se utilicen determinaré la amplitud, calidad y eficacia en funcién de los costos de los
servicios de recursos humanos en la actualidad y en el futuro.

24, La adopcion de productos nuevos y mejorados (de la empresa informética SAP)
mejorara la eficiencia y adaptabilidad de los procesos del PMA relativos a la nébmina. En
este ambito se necesita flexibilidad para incluir a més empleados del PMA en un mismo
sistema ingtitucional, y para aumentar la transparencia y la rendicién de cuentas sobre
todos los costos relacionados con e personal. La posibilidad de que tanto los empleados
como los directivos accedan directamente al sistema deberia llevar a una mayor eficiencia
y transparencia.

25. Latecnologia mejoraday el mayor alcance del sistema también permitira que aumenten
considerablemente las opciones del PMA para encontrar soluciones alternativas a los
problemas relacionados con los servicios. A fin de ahorrar costos, la ADH, junto con otras
direcciones del Departamento de Administracion, estd estudiando la posibilidad de
externalizar y subcontratar algunos de |os procesos del PMA.

26. El modelo operativo se decidird segin las opciones de que se disponga y las
posibilidades de ahorrar. El hecho de que determinados procesos puedan realizarse dentro
o fuera del propio PMA depende del sistema de programacién utilizado. Todo lo que se
pueda hacer correcta y facilmente mediante el sistema, e PMA o0 su proveedor pueden
hacerlo con un costo razonable y con niveles de servicio previsibles. El Sistema Mundial y
Red de Informacién del PMA (WINGS) Il permite aplicar soluciones de servicios
alternativas y reasignar los fondos ahorrados a funciones de recursos humanos con valor
afiadido.
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= Prestacion de servicios mejorados al personal nacional

27. Debido a su doble origen, el 17% de la plantilla del PMA (personal internacional de
categoria profesional y de servicios generales en la sede y en las oficinas de enlace) se
administra con arreglo a reglamento de la FAO y el PMA, mientras que el 83% restante
(el persona nacional de las oficinas en los paises) se administra con arreglo al reglamento
de las Naciones Unidas y € PNUD. Mas del 50% de estas personas tienen contratos que
les otorgan la categoria juridica de “contratistas independientes’ en lugar de la de
“miembros del personal de las Naciones Unidas’. Esto ha llevado a desigualdades en
materia de prestaciones de seguridad social y adiferencias por 1o que serefiere alandmina
y los sistemas de informacion, la cobertura del seguro médico y la representacion del
personal.

28. Pararesolver esta situacion, e Director Ejecutivo puso en marcha en 2003 el Proyecto
relativo al personal nacional con los objetivos de: i) ofrecer mejores contratos para quienes
posean contratos de servicios por periodos prolongados; ii) hacer que todo el personal se
rija segun las reglas y el reglamento de la FAO y e PMA y que haya un solo manual de
recursos humanos aplicable a todo € personad; y iii) administrar la némina de todo el
personal que trabagja parael PMA. El logro de estos objetivos en |os plazos previstos se ha
visto afectado por € hecho de que todavia no se ha completado € proceso de reforma de
las Naciones Unidas.

29. El PMA constituye un gemplo por lo que se refiere a las prestaciones sociales que
ofrece a su personal nacional. Los empleados con contratos de plazo fijo entran en e plan
de seguro médico del PNUD, pero anteriormente no se ofrecia seguro médico a persona
contratado en el marco de acuerdos de servicios especialesy a agunas de las personas con
contratos de servicios. En febrero de 2004 e PMA negoci6 e suministro de cobertura de
seguro médico a todo e personal contratado a nivel local mediante acuerdos de servicios
especiales y contratos de servicios, y posteriormente amplio esta cobertura a los familiares
a cargo. Esta cobertura se renegocio de modo que abarcara €l reembolso del tratamiento
con antirretrovirales y de los gastos relacionados con las defunciones debidas a SIDA.

30. Tras las actividades de examen de la dotaciéon de persona que se llevaron a cabo a
finales de 2005 y durante el primer semestre de 2006, 1.030 personas empleadas con
arreglo a acuerdos de servicios especiales o contratos de servicios por periodos
prolongados que tenian por o menos cinco afios de servicio ininterrumpido recibieron
contratos de plazo fijo. Los efectos positivos de este modo de proceder han sido la
racionalizacion de las estructuras de dotacion de personal y la subcontratacion de funciones
como las de vigilancia, limpieza y mensgeria. En general, la mayor parte de las
actividades relacionadas con el examen de la contratacion se habian finalizado en junio de
2006. El andlisis de la informacion inicial indica que sdlo € 23% de los miembros del
personal con nombramientos de plazo fijo eran mujeres. Estas cifras se consideran
preocupantes, ya que e personal nacional constituye el grupo de personas a partir del cual
se contrata al persona de categoria internacional (el 19% de los miembros del persona
internacional actual de categoria profesional iniciaron su carrera como personal nacional
en las oficinas de los paises) y la representacion de hombres y mujeres no se gjusta a la
norma establecida. Los datos se estan analizando para determinar las condiciones que han
causado esta distribucién porcentua e identificar 1os problemas que hay que resolver en
una recomendacion sobre el marco estratégico.
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E. Situacion en materia de dotacion de personal y contratacion

= Equilibrio de género

31. Un informe de la CAPI sobre el equilibrio de género en e régimen comun de las
Naciones Unidas indica que en muchas organizaciones del sistema ha aumentado la
proporcion de mujeres en cada categoria. La proporcion de mujeres en todas las categorias
del régimen comun de las Naciones Unidas era del 37% en diciembre de 2004; actualmente
en el PMA esa proporcion es del 40%.

32. Enlascategoriasinferiores (P1y P2) el porcentagje de mujeres es elevado (del 73% y del
51% respectivamente). En todos los programas especiales para atraer a profesionales
jovenes hay una proporcién elevada de mujeres: el 67,1% entre los pasantes; e 70% en el
caso de los recién graduados; y € 71% de los oficiales profesional es subalternos.

33. No obstante, la tendencia en los puestos directivos importantes (D1 y superiores)
muestra un progreso mucho més lento. El porcentgje de mujeres en puestos de esa
categoria en todo el sistema de las Naciones Unidas solo habia pasado del 22,1% en 2002
al 23% al 31 de diciembre de 2004. Actualmente en el PMA las mujeres solo ocupan el
19,3% de los puestos de categoria D1 o de Subsecretario General, €l 14% de los de director
regional y el 18% de los de director en el pais.

34. Entre los factores comunes que perpettan € desequilibrio de género figuran el entorno
labora —el porcentgje de situaciones de emergencia y entornos poco seguros esta
aumentando (al 30 de junio de 2006 &l 51% de los lugares de destino del PMA estaban
clasificados como D y E)*—, y las obligaciones familiares, ya que los padres que trabajan,
y especiamente las madres, suelen considerar que deben elegir entre sus hijos y sus
trabajos. Esos factores dificultan la contratacién y |a retencién de personal.

35. Entre 1998 y 2002 las mujeres congtituian €l 47,4% de todo €l personal de nueva
contratacion en e PMA. En 2003 y 2004 esta cifra se redujo hasta el 40,4% y siguio
reduciéndose durante la primera mitad de 2006 hasta llegar a 31,8%. Por lo que se refiere
a la separacion del servicio, en diciembre de 2004 las mujeres congtituian el 33,4% del
personal que abandonaba el servicio en todo € sistema de las Naciones Unidas. En 2003 y
2004 la cifra correspondiente del PMA era del 38%. En 2005 fue del 40% y durante la
primera mitad de 2006 fue del 47,4%.

36. ElI PMA se encuentra entre los organismos de las Naciones Unidas que han aplicado el
mayor conjunto de politicas y medidas a favor del equilibrio de género en cinco esferas
fundamentales: contratacion, ascensos, retencion (mediante politicas de armonizacion de la
vida laboral y la privada), concienciacion sobre las cuestiones de género y supervision y
responsabilizacion.

37. En € sistema de las Naciones Unidas, e 42,5% de los funcionarios que obtuvieron
ascensos en 2003 y 2004 fueron mujeres y en e PMA lo fueron e 37,8%. Esta cifra
aumento hasta el 45,1% en 2005y en la primera mitad de 2006 ha sido del 43%.

38. En e PMA se procura situar a mujeres en puestos que les proporcionen la experiencia
necesaria para asumir responsabilidades de mayor nivel. Por gemplo, mientras que el
nimero de mujeres en puestos de director regional adjunto ha sido muy desigual durante
los ultimos afios, actualmente el 40% de los funcionarios de esa categoria son mujeres. El

! Se han utilizado en la clasificacion todos |os lugares de destino en que el PMA tiene personal internacional de
categoria profesional .
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porcentaje de mujeres en puestos de director adjunto en los paises ha aumentado del 12% o
el 13% en el periodo comprendido entre 2000 y 2003 al 28% a mediados de 2006.

39. Las politicas de armonizacion de la vida labora y la privada ilustran los empefios del
PMA por ofrecer un entorno laboral propicio para que los miembros del personal puedan
lograr un equilibrio entre las exigencias contrapuestas de sus vidas profesiona y privaday
puedan alcanzar al mismo tiempo su pleno potencial profesional. En 2005, la ADH dio a
conocer una politica de reasignacion, rotacion y movilidad del personal internaciona de
categoria profesional y del personal de categoria superior, en la que se reconoce la
necesidad de tener en cuenta la situacion persona y familiar cuando se deciden o
recomiendan cambios de destino de los funcionarios. La politica de contrataciéon de los
conyuges, revisada en 2006, tiene en cuenta que hay familias en las que dos miembros
tienen una carrera profesional y alienta la contratacion de cényuges bien cualificados, con
lo que mejora la capacidad del Programa para atraer, contratar y retener alos profesionales
mejor cualificados, tanto si son hombres como muijeres.

40. Otras politicas de armonizacion de la vida laboral y la privada incluyen medidas de
flexibilidad laboral, como el empleo atiempo parcial y las disposiciones para €l trabajo a
distancia, la posibilidad de tomar licencias por razones familiares, que permiten a los
miembros del personal atender situaciones de emergencia u obligaciones relacionadas con
lafamilia; un régimen de operaciones especiales que ayuda al personal a atender |os costos
relacionados con las separaciones familiares y la duplicacion de domicilios; y mecanismos
de licencias sin sueldo para que el personal pueda atender o resolver cuestiones personales.
El 30 de junio de 2006 habia 35 funcionarios con licencia sin sueldo, de los cuales 25 eran
mujeres (el 71,4%). 19 miembros del personal estaban prestados o adscritos a otros
organismos de |as Naciones Unidas.

41. Entre las politicas y disposiciones especificas relacionadas con e género figura una
politica de lactancia que concede tiempo libre para que las madres lactantes puedan
amamantar a sus hijos o extraer la leche; disposiciones de licencias de paternidad para los
funcionarios varones, la concesion de licencia de maternidad a las funcionarias con
contratos de plazo fijo o nombramientos continuos o de duracion indefinida; y directrices
parala prevencion del acoso, el acoso sexua y el abuso de poder.

42.  El PMA ha constituido recientemente un grupo de mujeres lider para llamar la atencidn
del personal sobre la cuestion de mejorar e equilibrio de género, particularmente anivel de
la direccion superior. En esta cuestion es crucial establecer una red informal y crear un
sistema de tutoria. En total se estima que un 60% de las mujeres en puestos de categoria
superior que procuran alcanzar niveles institucionales superiores no tienen quien las guie.
El objetivo del PMA es eliminar algunas de las barreras a que se enfrentan las mujeres. El
programa de tutoria ofrece a las mujeres asesoramiento profesional, hace que tengan un
perfil més destacado y las ayuda a establecer unared de colegas mas amplia.

= Objetivo relativo a la diversidad geogrifica

43. En @ sistema de las Naciones Unidas se han establecido objetivos de contratacion con
arreglo a los cuales € 40% del persona debe proceder de paises en vias de desarrollo
econdmico. En los ultimos afios el PMA siempre ha cumplido este objetivo. Al 30 de junio
de 2006, €l 41% del personal internacional de categoria profesional del PMA procedia de
paises en vias de desarrollo econémico.

44. No obstante, se observa un progreso mas lento en la tendencia que se registra en los
puestos directivos de nivel superior. El 30 de junio de 2006 los ciudadanos de paises en
vias de desarrollo econdémico solamente ocupaban € 27% de los puestos de categoria D1 o0
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de Subsecretario General y e 28% de los de director en e pais, mientras que les
correspondia el 71% de los puestos de director regional.

45. La seleccion de candidatos externos corresponde a los directivos encargados de la
contratacion, y se han establecido instrumentos y politicas para seleccionar candidatos que
relinan las condiciones demogréficas y posean los conocimientos especializados deseados.
Durante el afio proximo se seguira colaborando con el personal directivo para mejorar la
planificacion de la sucesion y la gestion de la carrera. Ya se han creado instrumentos en
linea para evaluar las competencias antes de la contratacion a fin de que haya mas
garantias por lo que se refiere ala calidad de los candidatos externos.

46. Para seguir ayudando a personal directivo en lo relativo a su responsabilizacion
individual, la ADH esta elaborando unas “fichas informativas instantaneas para directivos’
gue les ofreceran informacién estadistica sobre su desempefio en relacion con ciertos
indicadores institucionales fundamentales. EI PMA esta estudiando la posibilidad de
establecer objetivos de contratacion mas especificos en los despachos regionaes, las
oficinas en los paises y las direcciones de la Sede, una cuestion que puede tratarse durante
las evaluaciones de la gecucidon y las auditorias ordinarias. También investigara la
posibilidad de introducir recompensas e incentivos para quienes cumplan sisteméticamente
los objetivos fijados.
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CUADROS

Tendencia del recuento del personal por representacion de género.
Tendencia del recuento del personal por representaci on geografica.

Porcentgje de puntos de ponderacion por Lista de Estados Miembros a término del afio
respectivo.

Tendencia del recuento del personal por representacion de género para los directores
regionales (DR), directores regionales adjuntos (DRA), directores de las oficinas en |os paises
(DOP) y directores adjuntos de las oficinas en los paises (DAOP).

Tendencia del recuento del personal por representacion geogréfica paralos DR, DRA, DOPy
DAOP.

Cantidad de ascensos entre 2000 y 2006.

Porcentaje de ascensos entre e personal internacional de categoria profesional por grado.
Porcentaje de ascensos por representacion de género.

Porcentaje de ascensos por representacion geogréfica.
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LISTA DE SIGLAS UTILIZADAS EN EL DOCUMENTO

ADH
CAPI

FAO
FIDA
ONG
ONUSIDA
PACE

PNUD
UNESCO

WINGS

MEB22006-7046S

Direccion de Recursos Humanos

Comision de Administracion Pablica | nternacional

Organizacion de las Naciones Unidas parala Agriculturay la Alimentacién
Fondo Internacional de Desarrollo Agricola

Organizacion no gubernamental

Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/SIDA

Sistema de evaluacion de la actuacion profesional y de meora de las
competencias

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y la
Cultura

Sistema Mundial y Red de Informacién del PMA



