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INTRODUCCION

En € informe sobre lalabor de la Oficina del Ombudsman durante el periodo del 1° de
agosto de 2004 al 31 de diciembre de 2005 se indica que €l niUmero de funcionarios que
solicitaron los servicios del Ombudsman se mantuvo aproximadamente en e mismo nivel
gue durante el periodo anterior: en € periodo de 17 meses se informé de un total de 591
casos, en comparacion con los 498 casos del periodo de 12 meses ddl 1° de agosto de 2003
al 31 dejulio de 2004. Habida cuenta de que la Oficina comenzard a prestar servicios a
UNICEF a partir de principios de 2006 (véase infra), €l presente informe abarca el periodo
hasta ese momento. Hubo un marcado aumento del niUmero de casos gque se originaron en
las oficinas en los paises, con la correspondiente disminucion del nimero de casos en la
sede (véase € anexo | para més detalles), lo que reflejalas caracteristicas demogréficas de
las organizaciones sobre €l terreno. Las cifras muestran una vez més que muchos
funcionarios de todos los niveles prefieren resolver 1os conflictos mediante soluciones
mutuamente aceptables acordadas por medios oficiosos, |0 que constituye el principal
objetivo de la Oficina del Ombudsman y e principio subyacente de la solucién alternativa
de conflictos. Laimportancia de esto también fue puesta de relieve por la Asamblea
General en su resolucion 59/283 de 2 de junio de 2005, en la que se hizo hincapié en la
necesidad de mecanismos oficiosos para la prontay rapida solucién de los conflictos.

Como en afios anteriores, e Ombudsman reitera que, de conformidad con €l principio de
confidencialidad, el informe no contiene |los nombres ni referencia alguna a las personas
gue hayan buscado que se hicierajusticia por conducto de la Oficina. El informe tampoco
contiene referencia alguna que pueda atribuirse a una situacion o serie de acontecimientos
determinados. De conformidad con los principios internaciona mente aceptados de la labor
de los ombudsman, todas las notas de trabajo relacionadas con los distintos casos se
destruyen una vez que €l caso se cierra, para que no queden expedientes en la Oficina.

Sobre la base de |os casos presentados ante la Oficinay de las tendencias asi observadas, y
en cumplimiento de su mandato, el Ombudsman he formulado una serie de
recomendaciones que |os jefes gecutivos tal vez deseen traducir en acciones, como |o han
hecho en afos anteriores. Las recomendaciones del Ombudsman se presentan de manera
proactiva para sefidlar a la atencion practicas contrarias a las reglamentaciones de las
Naciones Unidas e incompatibles con el espiritu de una organizacion internacional. Cabe
esperar que se adopten medidas para subsanar estas practicas inaceptablesy se proteja asi
el prestigio del Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) y sus fondos
asociados, €l Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas (UNFPA) y la Oficinade las
Naciones Unidas de Servicios para Proyectos (UNOPS) y se garantice que el empleo en las
organizaciones refl gje auténticamente las elevadas normas que las propias organi zaciones
establecen como objetivos en sus programas, una de las méas importantes de las cuales es la
rendicion de cuentas. Las recomendaciones se basan en las tendencias observadas por €l
Ombudsman y en lainformacion que le fue suministrada, que de lo contrario podria no
estar disponible. Entre otras cuestiones, tratan del abuso de poder (que representa el mayor
nimero de reclamaciones presentadas); represalias; conflictos interpersonales en el lugar
de trabajo; arreglos contractuales y précticas de contratacion desleales; y condiciones de
trabajo. EI Ombudsman también observa con satisfaccion que se han abordado, conforme a



las recomendaciones, los retrasos y las demoras en € sistema oficial de justicia interna
sefialados en € informe correspondiente al periodo 2003-2004. Cabe destacar a este
respecto que, por iniciativadel Consgjo del Personal, segin fue expresado en el marco del
Grupo Consultivo en Asuntos de Persona (GCAP), la aplicacién de las recomendaciones
del Ombudsman sera supervisada por un comité especial del GCAP.

El Ombudsman ha observado con especia satisfacciéon durante € periodo que abarca €l
presente informe la extraordinaria dedicacion del persona alos ideales de las Naciones
Unidas y su renovada voluntad de que esos ideales se alcancen en las oficinas en los paises
y enlasede. En €l curso de las visitas del Ombudsman alas oficinas en los paises, €
personal subrayé que se sentia orgulloso de trabajar paralas Naciones Unidasy declar6é sin
excepciones gque deseaba seguir manteniendo ese orgullo.

No obstante, para muchos funcionarios ponerse en contacto con el Ombudsman sigue
siendo una decision vaiente y dificil de tomar, especialmente en el caso de aguéllos que se
desempefian en oficinas en |os paises, que suelen estar en una situacion mas vulnerable.
Esto debe cambiar, para que los funcionarios de todas partes puedan tener acceso ala
Oficinadel Ombudsman libremente y sin temor a represalias. Habida cuenta de €llo, €
Ombudsman vuelve a dentar alos funcionarios a que se mantengan plenamente concientes
e informados de sus derechos, asi como de sus responsabilidades, como funcionarios de las
Naciones Unidas. Asimismo, el Administrador y los jefes gjecutivos del UNFPA y la
UNOPS han afirmado repetidamente su consagracion a mecanismo oficioso de resolucion
de conflictos, han expresado publicamente su compromiso con lalabor de la Oficina del
Ombudsman y han alentado a los funcionarios a gjercer sus derechos. El personal de la
Oficinadel Ombudsman les dalas gracias, especialmente por su voluntad de reunirse con
el Ombudsman en condiciones de confidencialidad y con escaso aviso previo.

Corresponde también agradecer a la Oficina de Auditoriay Examen del Rendimiento, la
Oficina de Recursos Humanos, la Oficina de Servicios Juridicos y de Adquisiciones, €
Consgjo del Personal y todos los funcionarios, de todas las categorias, que alientan a sus
colegas de laforma més positiva a utilizar los servicios disponibles por conducto de la
Oficinadel Ombudsman (que, cabe destacar, superan con creces a los administradores que
desalientan activamente a personal de recurrir a Ombudsman). Mediante apoyo implicito
y explicito a mecanismo oficioso la Oficina puede continuar aportando una poderosa
contribucion ala eficacia cada vez mayor de latarea,  prestigio y la eficienciade las
organizaciones alas que presta servicios. Por estarazon, la Oficina del Ombudsman se
propone abordar las preocupaciones presentadas por 1os funcionarios lo més rapidamente
posible.

Este tercer periodo sobre €l que se presenta un informe también se caracteriza por la

ampliacion de los servicios del Ombudsman paraincluir el UNICEF. Mediante un acuerdo
de cooperacion y con €l objeto de asegurar la méxima eficaciay alcance posibles, losjefes
gjecutivos de las cuatro organizaciones sobre €l terreno, e PNUD, el UNFPA, e UNICEF
y laUNOPS, han acordado en consulta con el Consejo del Personal del PNUD, el UNFPA,
y laUNOPS, y la Asociacion Mundial del Personal del UNICEF, que deberia establecerse
la nueva Oficina Conjunta del Ombudsman. En vista de esta ampliacién de los servicios, el



periodo que abarca la presentacion de este informe se extendi6 hasta fines de 2005 para
gue el préximo periodo de presentacion de informes incluya las cuatro organizaciones. La
Oficina comenzara a funcionar a capacidad plena tan pronto cuente con la plantillade
personal, probablemente en el primer trimestre de 2006. Cabe observar que continuaran
atendiéndose los casos en € orden en que han sido sefialados a la atencidén del Ombudsman
y de ninguna manera sobre |la base de la financiacion de los puestos.

La ampliacién de la Oficina también representara una nueva oportunidad de sefiaar la
labor de la Oficina ala atencion del personal en general. En el marco de las iniciativas en
Ccurso para aumentar la concienciacion, la Oficina ha publicado articulos en €l Bulletin del
PNUD Yy en varios boletines informativos; las Ombudsletters (véase la seccion |. C) fueron
publicadas en € sitio en laWeb de la Oficinaen
http://intra.undp.org/ombudsperson/spani sh/ombuds ettersp.htm. El sitio en laWeb
también contiene informacion pertinente actualizada periddicamente sobre laforma en que
el personal puede gjercer sus derechos. Ademés, e Ombudsman habl6 en la Reunion
Mundial del UNFPA y respondi6 preguntas dimanadas del Foro Mundial del Personal del
PNUD. La Oficina continuara haciendo todo lo que esté a su alcance para dar |la mayor
difusion posible a sus servicios.




SINOPSISDE LA LABOR DE LA OFICINA DE AGOSTO DE 2004 A
JULIO DE 2005

A. Casos

Oficina del Ombudsman: Casos presentados del
1° de agosto de 2004 al 31 de diciembre de 2005

UNOPS
7%

OPNUD
B UNFPA
OUNOPS

PNUD
7%

Nota: Cabe observar que los datos que anteceden no indican la asignacion

detiempo ni de fondos.

Durante el periodo que se esta examinando la Oficina tramitd un total de 591 casos. En €
Anexo | se brinda informacion desglosada.

L as cuestiones que se sefialaron ala atencion de la Oficina del Ombudsman corresponden a
ocho categorias principales:

Problemas interpersonales, incluidas diferencias y conflictos de personalidad (entre
jefey empleado, o entre pares);

Abuso de poder, incluidos la discriminacion, € favoritismo, el acoso, las practicas
administrativas deficientes o abusivas y las violaciones de las hormas de conducta
de la Comision de Administracion Publica Internaciona (CAPI);

Cuestiones relativas al ascenso, la clasificacion y la conversion del puesto;
Cuestiones de separacion ddl servicio, incluidas las reclamaciones en relacion con
lareestructuracion del perfil del puesto, larescision del contrato, la no contratacion
o lareasignacion;

Cuestiones relacionadas con |la actuacion profesional;

Cuestiones contractuales, como las condiciones del contrato, el cambio de contrato,
el sueldoinicidl,;

Cuestiones relacionadas con los derechos, incluidas las cuestiones relativas alas
pensiones; subsidios y prestaciones,



- Condiciones de trabajo, incluidas las cuestiones relativas a entorno de trabajo y la
calidad de vida, lalicenciay las condiciones fisicas.

Se incluye asimismo una hovena categoria de cuestiones distintas de las que se mencionan
supra. Esta categoria podriaincluir casos de naturaleza disciplinaria, en que un funcionario
recaba asesoramiento oficioso del Ombudsman.

B. Visitas al terreno

Durante el periodo gque se estd examinando e Ombudsman visito 15 oficinas en |os paises,
de todas las regiones. Es evidente que |os casos presentados al Ombudsman provienen
principalmente de las oficinas en los paises y reflgjan la composicién actual del personal
en su conjunto. Los casos de las oficinas en |os paises representan méas del 79% de los
casos del PNUD, € 76% de losdel UNFPA y & 91% de los de la UNOPS. La Oficina del
Ombudsman ha continuado poniendo sus servicios a disposicion de todo el personal en
todos los lugares de destino, de conformidad con las atribuciones de su mandato.

Casos en el PNUD Casos en el UNFPA Casos en la UNOPS
H Oficinas B Oficinas O Oficinas
en los en los en los
paises paises paises
H Sede B Sede H Sede

Como lo indican las cifrasy lo atestigua €l nimero de visitas a terreno, e Ombudsman
hace todo cuanto estd a su alcance para garantizar que los funcionarios de las oficinas en
los paises no se encuentran en situacion de desventaja en razdn de su ubicacion geogréfica.
Hay varios factores que asisten ala Oficina en e desempefio de sus obligaciones aunque
también es lamentable observar que a veces se crean obstaculos a la utilizacion eficaz del
mecanismo oficioso de resolucién de conflictos, como se sefidlainfra.

Laindependencia de la Oficina, incluida la independencia financiera, reviste importancia
decisivad planificar unavisitalo més rgpidamente posible. EI Administrador y los
Directores Ejecutivos han brindado su apoyo pleno y han solicitado los servicios del
Ombudsman a fin de obtener una solucion oficiosa alos conflictos en las oficinas en los
paises. Por su parte, los directores regionales también han apoyado al Ombudsman y
solicitado su apoyo. De conformidad con € principio de objetividad, con la esperanza de
gue un conflicto pueda solucionarse oficiosamente, es decir sin expedientes ni informes, y
afin de evitar que lavisita del Ombudsman pueda percibirse como un estigma, éste no
informa automaticamente al Director Ejecutivo ni a Director de la oficinaregional alaque
se prevé redizar unavisita. Cuando la misma direccion regional es un interesado, €
Ombudsman puede celebrar reuniones preliminares con el personal directivo superior. En



lamayoria de los casos, € apoyo logistico provisto por laoficinaen € pais alavisita del
Ombudsman es excelente y acorde con la prioridad que debe otorgarse ala pronta
resolucion de conflictos por medios oficiosos.

Ha habido reclamaciones de personal directivo superior de algunas oficinas en los paises
en € sentido de que e Ombudsman no avisa con la debida antelacion acerca de una visita
previstay de que éste no analiza un conflicto de que se hainformado con el personal
directivo antes de lavisita. EIl Ombudsman ha tenido la penosa experiencia de casos en que
el personal directivo superior, a enterarse anticipadamente de una visita, algunas veces ha
adoptado medidas de represaliay ha advertido a funcionarios de las consecuencias de
transmitir determinadas cosas a Ombudsman, 10 que se conoce como “represalia
preventiva’. También hay muchos casos en que se indica a los funcionarios qué deben
decir @ Ombudsman. Estos factores hacen que sea alin mas dificil paralas personas en
situacién vulnerable hablar con el Ombudsman, pese alas seguridades de este Ultimo de
gue las represalias seran castigadas severamente y a su voluntad de reunirse fuera de las
oficinas.

No obstante, en la abrumadora mayoria de los casos, |os funcionarios de las oficinas en los
paises han podido hablar con el Ombudsman en e curso de su visita. Es indispensable
observar que se hace todo lo posible para adherir a principio de objetividad: €
Ombudsman puede haber estado en contacto con €l demandante antes de su llegada ala
oficinaen € pais, pero se mantiene escrupulosamente a la espera de escuchar las relaciones
de otras partes en e conflicto antes de analizar las posibles medidas con todos los
interesados. En vista de todo ello, e Ombudsman opina que las visitas alas oficinas en los
paises deben anunciarse con antelacién minima. En la seccion 1. C se examinaen forma
mas pormenorizada el complejo problema de las represalias.

C. Publicaciones
La Oficina del Ombudsman ha preparado un boletin informativo periédico en € que brinda
informacion y material de reflexion sobre cuestiones relativas ala Oficina del
Ombudsman. Las Ombuddl etters pueden encontrarse en la pagina de laintranet de la
Oficina, http://intra.undp.org/ombudsperson/spani sh/ombudsl ettersp.htm.

En e Bulletin del PNUD de 2005 se publicaron nuevos articulos, entre ellos una entrevista
con & Ombudsman sobre el tema de la ampliacion de la Oficina paraincluir alos
funcionarios del UNICEF (véase la seccion I. E) asi como reflexiones sobre la reaccion de
algunos administradores a la intervencion del Ombudsman (véase €l articulo “jNo maten a
mensajero!”) disponible en el Bulletin del PNUD en
http://bulletin.undp.org/articles/sp/20050825 feature_ombuds _3.shtml).

D. Relacionesinterinstitucionales, la Asociacion
I nter nacional de los Ombudsman y ombudsman
nacionales nombrados r ecientemente

La Oficina del Ombudsman mantuvo un intercambio satisfactorio con los ombudsman y
mediadores del sistema de las Naciones Unidas y las instituciones de Bretton Woods, en



particular en la cuarta reunién anual celebrada en Ginebralos dias 4 y 5 de octubre

de 2005. L os representantes de la Oficina desempefiaron un papel importante al contribuir
al establecimiento del plan de accion (véase e Anexo 11). En lareunion se puso
claramente de relieve la necesidad de armonizar €l mandato de todos los ombudsman y
mediadores participantes. El nuevo mandato del Ombudsman de la Oficina Conjunta es un
reflgjo de esta prioridad que abarcatodo € sistemay que ya ha sido compartida con los
jefes glecutivos y las asociaciones de persona (véase el Anexo Il). La Oficinatambién
recibié alos ombudsman y mediadores del sistema de las Naciones Unidas recientemente
nombrados, ofrecié una sinopsis de lalabor de la Oficinay suministré lainformacion
apropiada.

En 2005, la Asociacién de Ombudsman se fusiond con la Asociacion de Ombudsman de
Universidades y Colegios Universitarios para formar la Asociacion Internacional de los
Ombudsman. La Oficina del Ombudsman continud su interaccion con la Asociacion
Internaciona de los Ombudsman, especialmente en la esferade las iniciativas
internacionales, como se describe més detenidamente a continuacion. El persona de la
Oficina completd con éxito & curso profesional especializado que precedio la reunién
anual.

El Ombudsman trabaj6 en estrecha colaboracion con el programa de gobernanza
democréticadel Centro Regional de Bratislava en sus actividades de divulgacion dirigidas
alos ombudsman nombrados recientemente en la region, ocupandose especialmente de las
necesi dades de capacitacion. Se estd examinando la posibilidad de celebrar un acuerdo de
cooperacion con la Asociacion Internacional de los Ombudsman en esta esfera. En
reconocimiento alos excelentes resultados obtenidos por la Direccion Regional para
Europay la Comunidad de Estados Independientes (DRECEI) en esta esfera, €l
Ombudsman ha entablado un did ogo con |os representantes de otras direcciones regionales
con la esperanza de que puedan beneficiarse merced ala experiencia adquirida de la
DRECEI para el establecimiento de sus propios programas de ombudsman nacionales.

E. Ampliacion de la Oficina del Ombudsman paraincluir la
prestacion de servicios al UNICEF

Como se sefid 6 en laintroduccién, tras la realizacion de negociaciones con los jefes
gecutivos del PNUD, el UNFPA, e UNICEF y laUNOPS, y de consultas con los
representantes el egidos del personal, se celebrd un acuerdo de cooperacion que permitira
prestar servicios de ombudsman alas cuatro organizaciones y alos fondos asociados desde
unaoficina central que se denominard Oficina Conjunta del Ombudsman. Yase ha
sefidlado ala atencion del Ombudsman un pequefio nimero de casos del UNICEF en €l
curso de visitas a oficinas en |os paises. No obstante, no podra ofrecerse toda la gama de
servicios a UNICEF hasta no contarse con la dotacion completa de persona de la Oficina
Conjunta. Probablemente esto suceda durante el primer trimestre de 2006. El
establecimiento de la Oficina Conjunta permitira prestar todos |os servicios del
Ombudsman alas cuatro organizaciones desde una sede central.



II. OBSERVACIONESY RECOMENDACIONES SOBRE LAS
PRINCIPALES CAUSASDE CONFLICTO EN EL LUGAR DE
TRABAJO PRESENTADAS AL OMBUDSMAN
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A. Abuso de poder

Como se menciond en laintroduccion del presente informe, € mayor nimero de
reclamaciones presentadas al Ombudsman se relacionan con la gestion autoritaria o abusiva.
Seguin lainformacion suministrada al Ombudsman por el personal en sus visitas alas
oficinas en los paises, en la sede y la informacion proveniente de otras fuentes,
aparentemente el abuso de poder es un fendmeno generalizado en todas |as organi zaciones.
Se caracteriza por gritar y vociferar alos subordinados; humillar a colegas frente a otros;
sembrar una atmosfera de temor; no consultar; retener informacion sisteméticamente;
incapacidad de escuchar 0 no estar dispuesto a hacerlo; arrogancia, intoleranciay una
actitud desdefiosa hacia opiniones diferentes; falta de respeto que se manifiesta, por

gemplo, a pedir a personal que realice tareas de caracter personal (tramites bancarios,
utilizar medios de transporte oficiales y e tiempo del persona parallevar los nifiosala
escuelay buscarlos, transportar a conyuges y ocuparse de amigos que estén de visita) o falta
de reconocimiento. Huelga decir que estos enfoques de gestion no generan un entorno de
trabajo productivo y armonioso, y menos aln, maximizan la eficacia de una oficina. Muchos
funcionarios que informan al Ombudsman de este tipo de comportamiento se sienten
consternados a enterarse de que este estilo de gestion esta presente en € nucleo de
organizaciones consagradas a los ideales de las Naciones Unidas.




L os jefes gecutivos han puesto de relieve en reuniones mundiales la importancia del
mecanismo oficioso de resolucién de conflictos y las recomendaciones del Ombudsman.

L as recomendaciones se han traducido en medidas disciplinarias adecuadas en todos |os
niveles administrativos. La mayoria de los funcionarios que se han puesto en contacto con €l
Ombudsman en las oficinas en los paises 0 en |a sede también han manifestado su
satisfaccion con los resultados de la intervencion de la Oficina.

No obstante, e Ombudsman desea destacar que aunque se han sefialado casos de estilos de
gestién inadecuados a la atencion del cuadro directivo superior, sélo en unos pocos casos se
han adoptado medidas a respecto. De hecho, incluso se ha ascendido a administradores que
se han comportado de forma abusiva o autoritaria. Los motivos aducidos para justificar que
no se haya subsanado un comportamiento tan contrario alos principios de las Naciones
Unidas generalmente guardan relacion con otras presuntas competencias, como la eficiencia
para la recaudacion de fondos.

Como se menciona supra, de resultas de las visitas del Ombudsman a las oficinas en los
paises, muchas veces han salido alaluz casos de este tipo de enfoque de gestion
inaceptable. Estas visitas han brindado al personal la oportunidad de hablar en condiciones
de absoluta confidencialidad sobre sus experiencias y reclamaciones, y en algunas ocasiones
el Ombudsman se ha visto abrumado por laintensidad del dolor acumulado expresado, asi
como por el nimero de funcionarios que desean reunirse con é. Al suministrar informes
verbales de estas visitas a cuadro directivo superior y recomendar medidas apropiadas, de
conformidad con su mandato, a menudo el Ombudsman ha comprobado consternado que
aungue €l autoritarismo de ciertos administradores es un hecho reconocido, no se han
tomado medidas para resolver este problema. Ademés, algunas veces se utiliza al
Ombudsman como “chivo expiatorio” para explicar medidas administrativas posteriores
adoptadas por la sede: se informa a un supervisor de estilo autoritario que se estan poniendo
en préctica las recomendaciones del Ombudsman. Esto también es inaceptable, pues
representa el fracaso del cuadro directivo superior de asumir la responsabilidad plena de
adoptar medidas en respuesta a informacion proveniente de distintas fuentes.

Es motivo de honda preocupacion que una visita del Ombudsman que pone de manifiesto un
comportamiento abusivo empeora la situacion de los funcionarios que ya se encuentran en
unasituacion vulnerable. A veces un administrador abusivo gerce intimidacion o trata de
descubrir los nombres de las personas que han consultado a8 Ombudsman por medio del
interrogatorio y € descarte. Cuando después de la visita del Ombudsman no se adoptan
medidas eficaces para remediar la situacion, en algunos casos el comportamiento abusivo se
intensifica, e abusador procura descubrir quién habl6 con el Ombudsman y toma represalias
contra todos |os sospechosos. Esto puede tener consecuencias sumamente graves, |os
funcionarios que han consultado al Ombudsman son ridiculizados y humillados en publico,
de resultas de lo cual se considera que hablar con el Ombudsman es peligroso, y de hecho
en estos casos |0 es. A veces, cuando no se resuel ve satisfactoriamente una situacion de
abuso de formainmediata, el administrador puede dar a entender que la persona agraviada
es en realidad |a causa de problemas en la oficina. Por lo tanto, |os administradores abusivos
socavan €l sistema oficioso y hacen que el personal se sienta traicionado por haber gjercido
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sus derechos. Esta cuestion se analiza mas detenidamente en la seccion |11 C,
“Represalias’.

El lamentable descubrimiento de que € comportamiento administrativo tiranico o
autoritario en los niveles superiores es frecuente también deberia llevar alas organizaciones
areflexionar detenidamente sobre € proceso de seleccion de candidatos para puestos de
categoria superior, especialmente los de coordinador residente, representante residente y
representante. EI Ombudsman analizo el proceso de seleccion y evaluacion de los
coordinadores residentes con distintos interesados y todos reconocieron €l valor de un
proceso de evaluacion independiente. Surgieron ciertas conclusiones que refuerzan la
opinién de que deberia volver a examinarse cuidadosamente dicho proceso.

De las razones para proponer unarevision del proceso de seleccion de funcionarios
superiores, e Ombudsman desea destacar que el proceso de evaluacion de los coordinadores
residentes parece contener elementos que podrian alentar alos candidatos a considerar que
el comportamiento agresivo es “normal”, que € liderazgo eficiente equivale a“ser duro” y
gue un administrador eficiente siempre debe dar laimpresion de tener todas las respuestas,
en lugar de fomentar la participacion, saber escuchar y crear un entorno de trabajo eficaz,
productivo y armonioso. Ademas, tampoco se realiza un seguimiento de las debilidades que
surgen como resultado de la evaluacion; ésta puede ser satisfactoria, pero a cada persona se
le da unalista de esferas que requieren atencion, sobre la que luego no se actlia, segun pudo
observar e Ombudsman. Ademas, parece no haber suficiente capacitacion accesible,
adecuada y €ficiente en relacion con la capacidad de gestion.

También es importante examinar €l proceso de preseleccion de candidatos que participaran
en laevaluacion para el cargo de coordinador residente; incluso los candidatos

sel eccionados opinan que éste es poco claro. En todos |os casos, debe realizarse un examen
meticuloso de la experienciay €l comportamiento administrativos comprobados, que
incluya una evaluacién integral. También parece haberse permitido a algunos candidatos
participar en la evaluacion para el cargo de coordinador residente en dos o hastatres
oportunidades. Ademas, algunos candidatos, especiamente |os destinados en Nueva Y ork,
recibian preparacion previa ala evaluacion, una ventgja con la que generalmente no
contaban los candidatos sobre €l terreno o en otros lugares de destino.

RECOM ENDACIONES

- Los Jefes Ejecutivos de las tres or ganizaciones deberian degjar en claro que €
comportamiento abusivo, intolerante eirrespetuoso de los administrador es es
inaceptable, y que se adoptar an medidasrapidasy decisivas en caso de que se
compr uebe este tipo de compor tamiento.

- Después de gue e Ombudsman haya hecho publico que se tienen pruebas de que un
administrador estd abusando de su poder y creando un entorno detemor en la oficina,
deben adoptar se medidas rapidamente, incluido un examen de la gestion lo antes
posible. Deberia elabor ar se una lista de consultor es adecuados especialmente para este
tipo de situacion. Si € examen de la gestion indica que existe abuso de poder, deberian
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tomar se medidas rapidamente, independientemente de la calificacién que haya
recibido el administrador en la evaluacion de su actuacion profesional. Deberia

separ arse al administrador de su cargo y otorgarsele una licencia especial remunerada
hasta tanto se tome una decisién, o designarlo a un puesto no dir ectivo;

- Las evaluaciones de la actuacion profesional de todos los administrador es deberian
reflgar su aptitud administrativa, y s se descubre que esinadecuada, deberia
otorgar se a la persona la calificacion correspondiente, independientemente de sus
logr os en otras esfer as como la recaudacion de fondos;

- En los casos en que las aptitudes administr ativas son inadecuadas, deberia impartirse
capacitacion y controlarse rigurosamente el comportamiento administrativo posterior;

- Deberia realizar se un examen minucioso del proceso de seleccion de candidatos para
puestos dir ectivos superiores, especialmente los de representante residentey
coordinador residente, incluida la preseleccion de las per sonas que participan en la
evaluacion para €l cargo de coordinador residente. También deberiarealizar se una
revision del proceso de evaluacion para €l cargo de coordinador residente, afin de
garantizar queresponde a las necesidades de las or ganizaciones. En vistadela
experiencia del Ombudsman en las oficinas en los paises, deberia realizar se un examen
completo de todos los aspectos de este proceso con caracter urgente;

- Deberian analizar se las necesidades de capacitacion de per sonal directivo en los
niveles de representante residente, coor dinador residente, representantey director
para €l pais.

B. Conflicto inter personal

L os conflictos interpersonales en el lugar de trabajo siguen representando un elevado
porcentaje de |os casos presentados al Ombudsman, y fundamentalmente guardan relacion
con € conflicto entre supervisores y supervisados. Es evidente que la principal causade
estos conflictos son las practicas administrativas inadecuadas. Por g emplo, € abuso de
poder, la evaluacion de la actuacion profesional y |as cuestiones contractuales generan
situaciones complejas que fomentan los conflictos interpersonales. En las seccionesinfra
sobre las principales causas de discordiay la consiguiente caida de la productividad en €
lugar de trabgjo, se analiza esta dimension de las relaciones entre supervisoresy
supervisados. EIl Ombudsman otorga la mayor importancia a estas conclusiones, que
perjudican €l trabajo de las organizaciones y su reputacion general, no solo dentro del
sistema de las Naciones Unidas, sino también en el contexto internacional més amplio.

En los pocos casos en que funcionarios han pedido al Ombudsman que intervenga en
situaciones de conflicto personal entre pares del cuadro organico, e Ombudsman
generalmente descubrid que la situacién se produjo en un entorno de trabajo caracterizado
por un estilo de gestion inadecuado, que no favorece las relaciones armoniosas. La causa
principal parece ser € trato preferencial que reciben algunos funcionarios (“favoritismo”),
gue a otros funcionarios les cuesta aceptar. El personal de las oficinas en los paisesy de la

12



sede también hainformado al Ombudsman sobre las habladurias a que da lugar este tipo de
situacion y ha examinado con é las opciones para minimizar este comportamiento nocivo.

RECOMENDACION: Deberia concienciar se a los administradores sobre el riesgo de
gue los efectos de la capacidad de gestion inadecuada se extiendan a otros
comportamientos en € lugar detrabajo. También deberian capacitar se sobre la forma
de evitar € favoritismo (incluida laimpresién de favoritismo) y las habladurias en €
lugar detrabajo.

C. Evaluacion dela actuacién profesional

Como destacé e Ombudsman en informes anteriores y segun los informes del ex Grupo de
Asesoramiento y Asistencia a Personal, la evaluacion de la actuacion profesional contintia
suscitando quejas en todas |as organizaciones. La evaluacion de la actuacion profesional
afectatanto a personal en el pais como a de la sedey los problemas abarcan todos |os
niveles. Las dificultades persisten a pesar del guste de las directrices del sistemade
evaluacion de los resultados y la competencia, y pareceria que las normas que reglamentan
€l proceso de evaluacién de la actuacion profesional no son suficientemente claras. El
problema radica en su aplicacion y en el hecho de que, si no seredlizalaevaluacion de la
actuacion profesiona de conformidad con las normas, habra pocas repercusiones, o
ninguna. En este contexto, cabe recordar que en €l parrafo 11 de la resolucién 59/283, la
Asamblea General subray6 laimportancia de aplicar debidamente un sistema adecuado de
evaluacion de la actuacién profesional como medio para evitar los conflictos.

Los funcionarios contintian informando al Ombudsman de que se enteraron por primera vez
de que su rendimiento no era satisfactorio en la evaluacion anual de la actuacién
profesional. Esto significa que no se realizé larevision de mitad de afio. También ha habido
casos en que no estaba claro quién debia asumir la responsabilidad de supervisiony un
administrador poco familiarizado con € trabajo del funcionario podria haber completado la
evaluacion de los resultados y la competencia. En algunas ocasiones, mas de un supervisor
procurd asumir la responsabilidad de la evaluacién. Ademés, hubo casos en que la
descripcion de las funciones no estaba clara, y en que hubo confusion respecto de los
pardmetros para evaluar al personal.

Sigue siendo evidente que algunos administradores no estén suministrando pruebas realistas
y oportunas de actuacion profesional insatisfactoria. Cuando la solucion mas apropiada es
rescindir e contrato, puede que el administrador no haya sentado las bases paraello. A
veces la evaluacion se realiza de modo confuso para € funcionario; € enfoque puede ser
autocratico y e administrador incluso podria negarse a hablar directamente con €
funcionario. En los casos en que se rescinden 0 no se renuevan |os contratos, pueden surgir
cuestiones especificas. En estos casos, €l examen de mitad de periodo reviste importancia
fundamental y los funcionarios tienen derecho a un panorama claro de su actuacion
profesional. Los titulares de contratos de un afio de duracion son particularmente
vulnerables a este tipo de gestién dudosa (véase la seccion 1. E). La Oficina del
Ombudsman considera que € incumplimiento al respecto es un claro ggemplo de mala
gestion, por no decir poco ética. Si la evaluacion indica que la actuacion profesional ha sido
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malay gue € entrenamiento, la orientacién y las advertencias no han servido, la solucién
mas apropiada podria ser no renovar €l contrato. Sin embargo, si la actuacion profesional ha
sido buena no es aceptable que se rescinda el contrato del funcionario simplemente por un
capricho del administrador. Como se observd mas arriba, esto también impone gastos
innecesarios a la organizacion relacionados con el nombramiento de un reemplazante.

El mandato del Ombudsman no permite intervenir directamente en el tipo de reclamaciones
gue se mencionan supra; sdlo pueden examinarse opciones oficiosamente, incluidala
posibilidad de presentar unaimpugnacion oficial. El proceso de impugnacién constituye el
unico foro en que un funcionario puede relatar su version oficialmente para que quede
registrada. Las medidas para acelerar € proceso de impugnacion fueron bien recibidas. No
obstante, el Ombudsman reitera que |os administradores tienen la obligacion de garantizar
gue se aplique coherente y oportunamente el componente de evaluacion del proceso de
evaluacion de los resultados y la competencia.

RECOMENDACION: Deberian adoptar se medidas para garantizar la evaluacion del
personal sea un proceso permanente. Deber ia capacitar se al personal directivo para
garantizar que los administrador es sepan como comunicar losresultados de forma
constructiva. Debe destacar se la importancia de los examenes de mitad de periodo. Si
los administrador es no los realizan oportunamente, esta deficiencia deberia reflg ar se
en la evaluacion de su actuacién profesional.
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D. Ascensos. cuestiones de procedimiento

Los funcionarios de la sede y de las oficinas en los paises han planteado a Ombudsman
cuestiones relacionadas con €l ascenso. En sus visitas a las oficinas en |os paises, €
Ombudsman muchas veces comprob6 que | as cuestiones rel acionadas con €l ascenso eran
motivo de malestar y equivoco generalizados. En primer lugar, existe un problema
relacionado con € retraso de |os ascensos, entre el momento en que se recomienda un
ascenso y e momento en que se otorga. Durante este periodo, muchas veces hay falta de
comunicacion y no se ofrece a funcionario ninguna explicacion, por o tanto, éste no sabe
adonde dirigirse para averiguar en que etapa se encuentra la recomendacion y qué puede
hacer a respecto. Hay casos en que vence € plazo del funcionario para presentar el recurso
de inclusién porgue la administracién no suministré lainformacién atiempo o € proceso de
evaluacion de los resultados y la competencia no se realizd de acuerdo con €l calendario
establecido y, por lo tanto, ya es demasiado tarde para tomar medidas. Las normas que
reglamentan el ascenso no se aplican coherentemente. Por g emplo, puede informarse alos
funcionarios que para ser ascendidos deben recibir la calificacion “2”; seles asigna
responsabilidades complementarias pero se les informa que éstas no serdn motivo de
ascenso; e incluso cuando los funcionarios han ocupado un puesto de un nivel superior asu
propia categoriay su rendimiento ha sido satisfactorio, no se les hatenido en cuenta para
recibir un ascenso (contrariamente a sistema de clasificacion en la categoriay que a veces
es indicativo de un estilo de gestion inadecuado). Ninguno de estos pretextos es valido, pero
cuando los funcionarios, especialmente en las oficinas en los paises, reciben este tipo de
informacion de parte de un funcionario superior, sienten que no tienen mas opcion que
aceptar estas explicaciones. En los casos en que es evidente que los funcionarios deberian
haber sido ascendidos, o por 10 menos deberia haberse recomendado su ascenso, y seles ha
negado el derecho a presentar e recurso de inclusién, la motivacidn debido alafatade
reconocimiento se ve menoscabada considerablemente.

RECOMENDACION: Deberia explicarse a los funcionarios todo retraso relacionado
con las recomendaciones para un ascenso y alentarse al personal a familiarizarse con
las normas relativas al ascenso para evitar equivocosy confusiones. La organizacion
deberia examinar formas de abordar los casos en que no se ha ascendido a
funcionarios debido a retrasos administrativos que estan fuera del control del
funcionario.

E. Separacion del servicio, rescision del contratoy
reestructuracién del perfil del puesto

Continuan presentandose a la Oficina del Ombudsman casos en las categorias generaes de
separacion del servicio, rescision del contrato y reestructuracion del perfil del puesto. En lo
gue atafie a esta Ultima, ha habido menos reclamaciones en razon de que se ha aminorado el
ritmo de cambio de la reestructuracion del perfil de puestosy la reorganizacion en general.
Sin embargo, agunos funcionarios han presentado reclamaciones y celebrado consultas con
la Oficinadel Ombudsman como resultado de estos gjercicios. Las directrices podrian no
resultar claras paralos funcionarios o tal vez no se hayan aplicado coherentemente. En
algunos casos, se llevd a cabo un segundo gjercicio de reestructuracion del perfil de puestos
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en unaoficinaen que el primero de estos gjercicios se habia realizado hacia pocos afios, 10
cual cred una sensacion de inseguridad y confusion.

Larescision del contrato y la separacion del servicio podrian ser el resultado de la
eliminacién de un puesto, €l fracaso en la participacion en unaferiade empleo o la
actuacion profesional deficiente. En estos casos, a veces |os funcionarios no tienen una idea
clara sobre sus derechos y atribuciones, y la fecha en que se produce la separacién del
servicio o rescision del contrato podria plantear un problema. Esto sucede mas
frecuentemente en las oficinas en |os paises que en la sede, tal vez porque el personal en las
oficinas en los paises podria no tener acceso alas oportunidades de orientacién que se
brindan en la sede.

Obtener un empleo en e sistema de las Naciones Unidas es un proceso sumamente
competitivo, que reflga el prestigio que conlleva el cargo. En laetapainicial supone el
examen entre pares, seguido de un intenso proceso de entrevistas y la validacion del
nombramiento por la Junta de Nombramientos y Ascensos. A grandes rasgos, las
organizaciones han observado € principio de transparencia en la contratacion y merecen el
debido reconocimiento por ello. A su vez, como ha sefialado el Ombudsman en otras
oportunidades, las personas que han obtenido un cargo en las Naciones Unidas y forman
parte de la administracion publicainternacional, a menudo estan imbuidas de un sentido de
vocacion, mision y deber, reconocido en e juramento del cargo que se exige de todas las
personas con contratos de la serie 100, 200 o 300. Asimismo, se han incorporado a una
organizacion que se rige por e codigo de conducta de los funcionarios civiles
internacionales y esperan, con razon, que se reconozca sus contribuciones. No obstante, la
Oficinadel Ombudsman continda recibiendo casos en que a funcionarios que han pasado
por todo el proceso de contratacion y que tienen contratos de un afio no se les renueva el
contrato pese a su actuacion profesional satisfactoriay a que sigue habiendo necesidad del
trabgjo para el que han sido contratados. En éstay otras situaciones, es comin que la
decision de no renovar un contrato sea adoptada por un solo administrador, a veces sin que
haya fundamentos basados en una evaluacion, lo cual crea un grave disparidad entre el
proceso de contratacion y 1o que es, de hecho, un proceso de despido.

Ademas, lafalta de dignidad con que se trata a algunos funcionarios a término de su
contrato en las organizaciones contrasta duramente con la forma en que fueron contratados.
Es sumamente doloroso que un funcionario que ha prestado servicios durante muchos afos
cuya edad o torna méas vulnerable alin se sienta desechado por la organizacion tras muchos
anos de servicios leales. Se requieren |os debidos frenos y contrapesos en la decision de no
renovar un contrato en las circunstancias mencionadas s es que las organizaciones han de
establecer y mantener la calidad del empleo. También es motivo de preocupacion que en
situaciones de administracion abusivay de acoso profesional se amenace con no renovar
contratos por razones personales. Todos estos factores tienen el efecto de desmoralizar y
desmotivar no solo alos funcionarios af ectados sino también a otras personas del entorno
laboral. La opinion del Ombudsman, compartida por muchos funcionarios con los que ha
conversado, es que las organizaciones deben luchar contra la tendencia a desvincular la
actuacion profesional de larenovacién del contrato: como se ha sefialado en otras partes,
esta tendencia hace que las decisiones administrativas puedan parecer arbitrarias,
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independientemente de los considerables gastos que supone para la organizacion repetir |os
procesos de contratacion y nhombramiento (véase también la seccion |l. E).

L as organizaciones deben tener en cuenta en este contexto que laretencién del personal es
una importante medida de excelencia en o que hace a las condiciones de empleo.

El Ombudsman ha observado que los funcionarios cuyas reclamaciones guardan relacion
con la separacion del servicio o larescision del contrato a veces esperan hasta Ultimo
momento para ponerse en contacto con la Oficina, lo cual podria dificultar 1a adopcion de
medidas constructivas.

RECOMENDACIONES:

- Lasorganizaciones deberian garantizar que los funcionarios comprendiesen las
directricesy los plazos en €l caso deferias de empleo, gercicios de reestructuracion del
perfil de puestosy separacion del servicio, especialmente en razon de la eliminacién de
puestos.

- Deberian adoptar se medidas para evitar la desvinculacion automatica de la
actuacion profesional dela renovacion de contratos.

- Deberia emprender se una supervision mas estrecha de la no renovacion de
contratos, especialmente en situaciones en que se mantiene la necesidad de los
Servicios.

- Losfuncionarios deberian tener presente que € rapido contacto con la Oficina del
Ombudsman es decisivo cuando esta en juego la rescision del contrato o la separacién
del servicio.

F. M odalidades contractuales apropiadas

El Ombudsman ha vuelto a observar un aumento en la utilizacion de contratos de servicio

en las oficinas de los paises, en condiciones que no parecen apropiadas (véanse las
recomendaciones que figuran en la seccion I1. C del informe del Ombudsman de 2003-
2004). Se utilizan los contratos de servicio para funciones de carécter continuado y, en
algunos casos, funciones basicas. Ademas, en el contexto de la reestructuracion del perfil de
puestos, se estan rescindiendo los contratos de algunos funcionarios nacionales de larga data
gue vuelven a ser inmediatamente contratados con la modalidad de contratos de servicio.
Naturalmente, esto entrafia un cambio en €l tipo de nombramiento, de funcionario a no
funcionario, y un notable empeoramiento de las condiciones de empleo. Ahora es evidente
gue un elevado nimero de personas en las oficinas en |os paises estén trabajando en las
Naciones Unidas con caracter permanente sobre una base contractual que afirma que “él que
suscribe no ha de ser considerado en modo alguno un funcionario de la[organizacion]”.
Esto crea “ ciudadanos de segunda’ dentro de las oficinas en los paises, |o cua no es
justificable. Por otra parte, los titulares de contratos de servicio quedan excluidos de
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procedimientos como la evaluacién y laimpugnacion. Esta modalidad contractual es
aceptable Unicamente si 1as funciones son limitadas y de corto plazo.

L as mismas observaciones se aplican en genera ala modalidad de acuerdo de servicios
especiales (ASE) en la sede. Se han sefidlado ala atencion del Ombudsman casos en que
titulares de contratos ASE, tras legar a su limite de 11 meses, han vuelto a ser contratados
por conducto de agencias de empleo para las que contintan trabajando hasta ser
recontratados por la organizacion con un contrato ASE. Esto indica que los servicios
prestados deben ser de caracter permanente y con un contrato adecuado. Es lamentable que
|as organi zaciones empleen medidas que perjudican financieramente a las personas para
mantener la continuidad del servicio.

RECOM ENDACION: Deberia emprender se un examen de la modalidad del contrato
de servicio que estableciera las circunstanciasy los limites precisos en que esta
modalidad contractual resulta apropiada. Deberia establecer se un plazo maximo para
estetipo de contratos.

G. Derechos

El Ombudsman observé que se presentaron distintos casos relacionados con derechos en
todas las organizaciones. En esta categoria recaen cuestiones como el subsidio de
educacion, el envio de articulos personales, lalicencia de enfermedad, |a separacion del
servicio y las prestaciones relacionadas con |as distintas modalidades de contratacion.
Aparentemente estos casos serian |os mas faciles de resolver: suelen ser de caracter concreto
y Nno entrafian cuestiones interpersonales ni abuso de poder. Los reglamentos y estatutos del
personal abarcan muchos de estos casos en forma pormenorizada. Es especial motivo de
preocupacién que al gunos funcionarios que se jubilan después de muchos afios de servicio a
las Naciones Unidas contintien experimentando serias dificultades para recibir
oportunamente sus prestaciones del régimen de pensiones. Los funcionarios que han
trabajado para las organizaciones durante poco tiempo también experimentan dificultades
pararecibir su liquidacion final.

La situacion varia considerablemente de un organismo a otro y las normas podrian aplicarse
de forma diferente segun el organismo. Uno de |os resultados desaf ortunados de esto es que
los funcionarios perciben que deben negociar las mejores condiciones, especialmente en €l
caso de rescision del contrato por acuerdo mutuo. A su vez, esto podria significar que las
personas con mayor capacidad de negociacion tuvieran la posibilidad de obtener mayores
ventgjas. Claramente, las razones historicas o practicas podrian explicar o que a primera
vista parece trato desigual, pero puede ser muy dificil parael Ombudsman ayudar a un
funcionario a examinar opciones en una coyuntura profesional critica cuando la misma
situacién en otro organismo indicaria una solucién distinta.

RECOMENDACION: Las organizaciones deberian emprender un examen del
reglamento del personal querige los derechosy garantizar su aplicacion uniforme.
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H. Condiciones de trabajo

Los funcionarios han informado al Ombudsman de que €l horario de trabajo prolongado
contindia siendo uno de los principal es obstacul os a las condiciones de trabajo conducentes a
unavida equilibraday la eficiencia sostenible. Si bien es cierto que en muchos casos las
horas extraordinarias no son remuneradas (especialmente en € caso de los choferes, como €l
Ombudsman ya ha informado), €l principal problema parece ser el enorme volumen de
trabajo que debe hacerse. Asimismo, en muchos casos |os funcionarios se han quejado de
gue sus esfuerzos no son reconocidos. Esta falta de reconocimiento, de por si un indicador
de administracion deficiente, determina que las condiciones de trabgjo dificiles se tornen
imposibles (véase también la seccién |1. D). Algunos funcionarios han procurado hacer
frente al extenso horario que necesitan pararealizar € trabajo compensandolo mediante los
muchos aspectos admirables de las normas en materia de trabgo y vida privada, y han
presentado informes positivos sobre |os resultados. No obstante, el Ombudsman tiene la
obligacion de informar de que en muchas oficinas, especialmente en las oficinas en los
paises, no se han puesto en préactica las normas en materia de trabajo y vida privada.

L as organizaciones han designando el 5% del tiempo de trabajo a las actividades de
aprendizaje. Lamentablemente, para algunos funcionarios no siempre resulta posible, aun a
largo plazo, vaerse de las oportunidades de esta innovacion constructiva. En un medio en
gue € volumen de trabajo por si solo dificultael logro de todas las tareas asignadas, y por
las que @ funcionario serd evaluado, esimposible “tomarse € tiempo” para adquirir nuevos
conocimientos especializados. Aunque algunas dependencias 0 algunos funcionarios en
determinados cargos podrian estar bajo una mayor presion, no resulta motivador paralos
funcionarios de que se trata ni, en Ultimainstancia, productivo parala organizacion, privar a
los funcionarios de la oportunidad de seguir capacitandose.

Algunos funcionarios de las oficinas en los paises han conversado con el Ombudsman
acerca de lo que consideran la desigualdad de trato entre € personal naciona vy €
internacional. En tanto el Ombudsman se ha enterado, por gemplo, de que el personal
nacional percibe que la evacuacion por motivos médicos podria aplicarse con caracter méas
prioritario a personal internaciona que a naciona y gque hasta hace muy poco la dieta se
aplicaba de manera desigual, la situacion trasciende las condiciones del servicio, en cuanto a
los derechos, y guarda relacion con las actitudes administrativas e interpersonales. Algunos
funcionarios nacionales consideran que sus anos de experienciay sus logros cuentan poco si
son comparables incluso con los niveles inferiores de los funcionarios internacionaes. En
opinién del Ombudsman, esto es un reflgjo del estilo de administracién de laoficinay se
aplica a factores como la afiliacion a las asociaciones de persona local, lainteraccion
general entre el personal local e internacional, los retiros y acontecimientos sociales, que en
algunas oficinas constituyen un medio importante de consolidar y fortalecer € espiritu de
comparnierismo y en otras de destruirlo.

RECOMENDACIONES:

- Losadministradores deberian realizar una evaluacion realista del tiempo que se
requiere pararealizar lastareas asignadas a losfuncionariosy buscar formas
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précticas de evitar que se prolongue permanentemente €l horario detrabajoy se
requiera el trabajo de fines de semana. En los casos en que las exigencias del servicio
determinan que los funcionarios deban trabajar mas horas que un dia normal de
trabajo, deberian pagar se horas extraordinarias a las per sonas que tienen derecho a
elloy, en todos los casos, deberian comunicarse los resultadosy otorgar se €l debido

r econocimiento;

- Deberian aplicarse univer salmente las normas en materia detrabajoy vida privada;

- Deconformidad con € sistema de evaluacién de los resultados y la competencia, los
funcionarios deberian dedicar el 5% de su tiempo al aprendizaje. L 0s supervisores
deberian ser evaluados en relacion con el grado en que los funcionarios que dependen
de ellos han aprovechado ese 5%.

- Losadministradores de las oficinas en los paises deberian prestar atencién especial a
la necesidad detratar atodo & personal de las organizaciones con la dignidad que
merecey buscar formas de fortalecer el trabajo en equipo, en particular mediante la
participacion y lainterrelacion activas en todos los niveles.

l. Otras causas de conflicto
Entre otras causas de conflicto cabe mencionar las siguientes:

a) Renuncia: Nadie desea cambiar el derecho de los funcionarios a renunciar en
cualguier momento, con excepciodn de los casos en que se los esta investigando por
presunto acoso, como se analizaen laseccion 1. B. No obstante, hay casos en que
un funcionario podria presentar la renuncia en un estado de tension extrema, pero
tras reflexionar a respecto, podria decidir que larenuncia no es la mejor opcion. El
Ombudsman recomienda que se dé al personal un plazo dereflexién, tal vez de
una semana, durante el cual puedaretirar su renuncia.

b) Cuestiones de supervision interinstitucional de los coordinadores residentes. En la
interaccion con los jefes de organismos de algunas oficinas en los paises, €
Ombudsman se ha enterado de que el Coordinador Residente no siempre observa el
principio de coordinacion de las actividades interinstitucionales y procura, en
cambio, asumir un papel de supervision. Esto es contraproducente para el objetivo
de unamayor sinergia. EI Ombudsman recomienda que se mantenga el proposito
original delafuncién del Coordinador Residente: la coor dinacion.

c) Demoras en los procesos oficiales. En razén de las demoras en el mecanismo oficial
del sistema de justiciainterna, los funcionarios contintan solicitando la asistencia de
la Oficina del Ombudsman, de conformidad con su mandato, para analizar sus
opciones. A veces €l personal tiene laimpresion de que la Oficina del Ombudsman
es la Unica cuyas puertas permanecen abiertas a personal mientras se producen estas
demoras. Podria seguir habiendo cuestiones relativas a los derechos, lareinstalacion,
el acceso alainformacion, precisamente acerca de |o que esta sucediendo, en
relacion con las cuales el Ombudsman puede ayudar. La angustia e incertidumbre
personales que produce la demora propiamente dicha suelen ser muy intensasy es
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d)

f)

evidente que acelerar estos procesos beneficiaria a todos los interesados. El
Ombudsman observa que se han logrado progresos en lo que hacea la
racionalizacion del enfoque del sistema dejusticia interna dentro delas
organizaciones. No obstante, reitera su recomendacion en € sentido de que todo
el mecanismo del sistema dejusticia interna deberia estar dotado de suficiente
personal y financiado adecuadamente para garantizar la resoluciéon masrapida
posible del proceso oficial.

Oficinas en |os paises contribuyentes netos. La plantilla de las oficinas en los paises
contribuyentes netos presenta una serie de problemas en relacion con los
funcionarios contratados localmente que no son nacionales. El personal directivo
superior tiene conciencia de estos problemas, pero el Ombudsman se ha encontrado
con préacticas de empleo dificiles de defender en e contexto del sistemade las
Naciones Unidas, especialmente en relacion con € nivel de remuneraciény € tipo
de contrato ofrecido alos empleados que trabajan, o alos contratados externamente
gue parecen trabagjar paralas Naciones Unidas. EI| Ombudsman recomienda que
las or ganizaciones examinen las practicas de empleo en los paises
contribuyentes netos a fin de garantizar que retnan las normas generalmente
aceptadas del sistema de las Naciones Unidas.

Prueba de contratacion. En su informe anterior, e Ombudsman recomendd que se
revisara €l examen de oficinista que debian rendir |os postulantes a cargos hasta del
nivel 7 dela CAPI afin de garantizar que la capacidad requerida fuese realmente
pertinente a lalabor de las organizaciones. Desde la presentacion del informe, e
Ombudsman se ha enterado de casos en que |os exdmenes fueron tomados
externamente, por érganos el egidos aparentemente al azar, en razon de cierta
vinculacién académica del supervisor o como resultado de una solicitud de dicho
organo. Las disposiciones varian segun las distintas oficinas en los paises, |0 cua no
es una forma adecuada de subsanar las deficiencias del examen de oficinistay,
menos aln, de crear situaciones en que el érgano examinador pueda afirmar que
posee cierta competencia en relacion con las necesidades aparentes de contratacion
de las Naciones Unidas, incluida la preparacion para aprobar €l examen. El
Ombudsman, consciente de la labor que actualmente se esta llevando a cabo a
nivel interinstitucional en materia de examenes, reitera la recomendacion de
gue las or ganizaciones adopten medidas concr etas para subsanar las
deficiencias del examen de oficinista y garantice las mismas nor mas de examen
para candidatos hasta €l nivel 7 dela CAPI en toda la organizacion.

Acceso a la informacion en las oficinas en los paises. Los funcionarios de todas las
categorias en las oficinas en los paises han indicado a Ombudsman que a veces se
sienten abandonados por la sede. Les resulta dificil obtener informaciony han
observado que no es facil navegar en los sistemas de la intranet. EI Ombudsman
aplaude a las organizaciones por € importante caudal de informacion
disponible electr bnicamente y recomienda que continten examinando formas
de hacer que los sistemas de informacion sean mas faciles de utilizar.
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1.  OTRASOBSERVACIONES

A. La confidencialidad y €l proceso oficioso de resolucion de
conflictos

Garantizar la confidencialidad constituye una de las bases del proceso aternativo de
resolucion de conflictos en que participan el personal y el Ombudsman. En laintroduccion
del informe sobre €l periodo de julio de 2003 ajulio de 2004, el Ombudsman observé que
laincapacidad de mantener la confidencialidad podria socavar seriamente las actividades
de resolucién de conflictos (véase también la Ombudsletter en
http://intra.undp.org/ombudsperson/spani sh/ombudsl etter3sp.pdf titulada “La
confidencialidad es vélida para ambas partes’). Este es un tema que los ombudsman y los
mediadores del sistema de las Naciones Unidas y las instituciones de Bretton Woods tratan
regularmente en sus reuniones y gue la Asociacion Internacional de los Ombudsman ha
incorporado en su cédigo de conducta, uno de |os principios operacionales basicos de la
mayoria de los ombudsman de organizaciones.

Todo €l personal de la Oficinadel Ombudsman del PNUD, el UNFPA y laUNOPS
adhiere rigurosamente al principio de confidencialidad: ninguna informacion que recibe e
Ombudsman se transmite sin €l pedido explicito del funcionario de que se haga (a menos
gue exista un riesgo de dafio corporal inminente, de conformidad con el cédigo de
conducta de la Asociacion Internacional de los Ombudsman). En tal sentido, el
Ombudsman, por gemplo, nunca revelara que un funcionario ha solicitado la intervencion
de la Oficina. Esta es, entre otras, una forma de proteger a funcionario de represalias
(véase también la seccion 1. C). Garantizar la confidencialidad es particularmente
importante cuando se solicita la intervencion del Ombudsman porque los funcionarios se
sienten especia mente vulnerables por tratarse de una oficina rel ativamente pequefia. Este
suele ser el caso de las oficinas en |os paises, pero también puede suceder en la sede.

En el desempefio de sus obligaciones el Ombudsman recibe una gran cantidad de
informacion confidencial. A veces, recibe esa informacion Gnicamente para poder
comprender cabalmente las circunstancias que han llevado a un funcionario a sefidar una
reclamacion ala atencion del Ombudsman, a fin de permitirle examinar las opciones de la
manera mas realistay significativa posible. Otras veces, €l funcionario suministraal
Ombudsman informacion que no se atreve a comunicar a los administradores u otras
autoridades por temor alas represalias. Al hacerlo, el funcionario solicita que se transmita
dichainformacién a las autoridades pertinentes a fin de que se adopten las medidas
administrativas o0 de gestion necesarias para resolver la situacion sin que deba presentarse
unareclamacién oficial, lo que siempre constituye una pérdida de tiempo, dinero y
recursos humanos, y es un paso que los funcionarios temen dar.

El Ombudsman tiene plena conciencia de que la informacion que recibe puede ser fasay
tener finalidades maliciosas. EI Ombudsman pone de relieve que en |os casos presentados
ante el ex Grupo de Asesoramiento y Asistenciaa Personal y en los tres afios y medio
desde que se establecio la Oficina del Ombudsman hubo muy pocos intentos de engafiar a
los Ombudsman y éstos fueron detectados casi de inmediato, de modo que pudo limitarse
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el dafo potencial. Asimismo, el Ombudsman observa que en la experiencia de la Oficina
hasta la fecha, no se ha dado €l caso de informacion sumamente confidencial suministrada
por un unico funcionario sobre un administrador determinado. En general varios
funcionarios se ponian en contacto con e Ombudsman y cada uno suministraba una
perspectiva diferente sobre |a base del trato personal recibido, como el abuso de poder, €l
acoso o € favoritismo. Del mismo modo, debe tenerse en cuenta que, en virtud del
principio de confidencialidad, |os funcionarios suministran @ Ombudsman informacion
gue en otras circunstancias no darian a conocer.

En & periodo que abarca el presente informe hubo casos en que un funcionario, sin
notificar al Ombudsman y sin respetar el principio de confidencialidad como lo hace la
Oficina de Ombudsman, divulgd el contenido de correos electrénicos, conversaciones u
otras comunicaciones confidenciales. Esto es lamentable, pues socava el proceso oficioso
al poner a disposicion de los niveles oficiales informacion suministrada como parte de un
acuerdo gue estipulaba la confidencialidad.

El Ombudsman, a quien se imparte informacién confidencial, cuyas fuentes también deben
mantenerse confidenciales, comparte informacién con los encargados de la adopcion de
decisiones, de conformidad con la autoridad provista por el demandante, sempre
protegiendo laidentidad de la fuente de informacion. Si varios funcionarios describen una
situacion graficamente, e Ombudsman puede repetir algunos de 1os términos para
describir la gravedad de la situacion, pero no debera utilizar expresiones ni frases que
permitan identificar ala persona. No obstante, en algunos casos e Ombudsman hatenido
gue rebatir afirmaciones de un administrador o jefe de una oficina que decian saber
exactamente quién habia dicho qué. En todos estos casos, e Ombudsman afirmo
fehacientemente que nada de lo dicho podia atribuirse a una Unica personay que lo
informado resumia una serie de observaciones. Estos intentos por desacreditar la
informacion suministrada al Ombudsman confidencialmente podrian surgir en razén de la
sorpresa o incredulidad del administrador de que su estilo hubiese causado una situacion de
conflicto. Cualesquiera sean las razones del intento de desacreditar al Ombudsman, alos
funcionarios que hayan recurrido al Ombudsman o a proceso oficioso propiamente dicho,
éstas son total mente inadecuadas en organizaciones que procuran establecer y mantener un
lugar de trabajo armonioso caracterizado por la productividad, la participacion, la
integridad y la dignidad.

Al transmitir informacién confidencia alos encargados de la adopcion de decisiones, €l
Ombudsman recomienda, por gjemplo, que se realice una evaluacion administrativa o
financiera de la situacién. Esa evaluacion determinard oficialmente si lainformacién que
se sefiad 6 ala atencion del Ombudsman es realmente fidedignay permitiraala
administracion actuar de conformidad con ella para subsanar una situacion que ha
trascendido las posibilidades de una solucion oficiosa mediante laintervencion del
Ombudsman. Lamentablemente en algunos casos |os funcionarios directivos superiores, en
lugar de gjercer ladiligencia debida en el marco de una investigacion adecuada, se
enfrentaron directamente con € administrador utilizando lainformacion que €
Ombudsman les habia suministrado con carécter confidencial. Ante esa informacion, los
administradores han reaccionado como si e Ombudsman los hubiera denunciado, y asi, €
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Ombudsman paso a congtituirse en parte involuntaria en €l conflicto. A esto le sucede una
serie de acontecimientos aln mas lamentables. €l administrador trata de descubrir quién
hablé con el Ombudsman, y amenaza a personal si no coopera; el personal, a su vez,
siente que fue traicionado precisamente por el mecanismo que garantizala
confidencialidad e impide que sea objeto de represalias; el administrador trata de
desacreditar al Ombudsman y sostiene que carece de objetividad.

En algunos casos, como se menciond supra, la administracion adopté medidas correctivas
sobre la base de lo que é Ombudsman habia expresado como sugerencia oficiosa. No
obstante, el Ombudsman no tiene conocimiento de ninglin caso que exigiese la adopcion
de medidas serias en que d Ombudsman haya sido € Unico (o incluso €l primero) en
enterarse de una situacion: los funcionarios ya se habian puesto en contacto con los
funcionarios directivos superiores antes de ponerse en contacto con el Ombudsman con €
objeto de encontrar una solucién equitativa. Dado gue la informacion que los funcionarios
suministraron @l Ombudsman para que éste la transmitiera ala administracion con caracter
confidencial es sblo una parte del panorama general, es fundamental no atribuir la
necesidad de adoptar medidas solo a laintervencion del Ombudsman. Pensar que el
Ombudsman es el responsable de la decision oficial de adoptar medidas serias en este tipo
de situacién socava el proceso oficioso, pone en telade juicio e enfoque de
confidencialidad del Ombudsman, puede alentar represalias contra los funcionarios a
guienes se percibe como fuente de informacion y puede convertir al Ombudsman en “chivo
expiatorio” de lafalta de responsabilidad administrativa.

RECOMENDACIONES:

- Todas las partes que deseen resolver un problema por conducto de la Oficina del
Ombudsman deberian respetar la necesidad de confidencialidad en todas las etapas
del proceso oficioso.

- Laadministracién no deberia dar laimpresion de que la adopcion de medidas
administrativas obedece Unicamente a la intervencién del Ombudsman. Es
fundamental que toda sugerencia del Ombudsman, de conformidad con su mandato,
se per ciba solo como uno de los elementos, por masimportante que sea, dela
basqueda de una solucién equitativa.

B. Acoso

La Oficinadel Ombudsman celebra la introduccion de las nuevas directrices sobre acoso
del PNUD y el UNFPA, y lareafirmacion de la politica de tolerancia cero respecto del
acoso de todo tipo, y feicita especiamente ala Oficina de Gestién de Recursos Humanos
por su enfoque innovador respecto de la certificacion obligatoria de todo € personal parala
prevencion del acoso, la explotacion sexual y € abuso de poder en el lugar de trabgjo.
Desde que entraron en vigor las nuevas directrices, algunos casos, que se consignan infra,
han sido sefidlados a la atencién de la Oficina del Ombudsman. Con miras a fortalecer alin
mas & mecanismo para eliminar el acoso, los jefes gecutivos tal vez deseen aplicar las
recomendaciones del Ombudsman, gue se basan en o que se ha comunicado a la Oficina.
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En primer lugar, € procedimiento de investigacion y el periodo subsiguiente, incluidas las
repercusiones de las diferentes alternativas, requieren mayor claridad desde el comienzo.
Una cuestion guarda relacion con la decision de un funcionario de constituirse en “parte”
en & proceso, es decir, de interponer una reclamacion oficial. A menos que el funcionario
realice unareclamacion oficial no selo considera “parte” y por lo tanto no tiene derecho a
ver una copiadel informe de lainvestigacion. Aun s € funcionario hablalibrey
abiertamente con el equipo de investigacion, esto no significa que sea una “ parte” en €
proceso.

En e péarrafo 44 de las directrices del PNUD se dispone que € solicitante tendré acceso a
informe de lainvestigacion segun € criterio del Director de la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos. EI Ombudsman considera que debe enmendarse esta disposicién para
gue las directrices administrativas se gjusten a la decision No. 1043 del Tribunal
Administrativo, en virtud de la cual las partes en unainvestigacion tienen derecho arecibir
una copia del informe de investigacion:

“En €l parrafo 12 del documento ST/AI/379 se dispone que ‘ debe informarse sin demora
al presunto acosador y al demandante de las medidas adoptadas por €l Subsecretario
General de Gestion de Recursos Humanos' . El Tribunal no esta de acuerdo con la opinion
del Demandado en el sentido que esta forma de enunciarlo priva al Solicitante del derecho
de acceso al informe: las disposiciones de la instruccion administrativa constituyen una
garantia minima de recibir informacién sin demora en |o que atafie a los resultados y no
una restriccion del derecho a la informacion de cualesquiera de las partes.”

En segundo lugar, es fundamental que €l proceso de investigacion de las denuncias de
acoso se emprenda de modo tal que el demandante confie en que la organizacion tome en
serio ladenuncia. Se hainformado a Ombudsman de investigaciones de casos de acoso en
las que no se entrevisté a demandante y en las que la declaracién inicial presentadafue la
nica oportunidad que tuvo el demandante de describir |as experiencias pertinentes. El
Ombudsman sostiene que es fundamental que las investigaciones incluyan entrevistas con
el demandante y con el presunto acosador. Es importante no sdlo para obtener més
informacion, sino también para demostrar al demandante gue sus denuncias son tomadas
en serio einvestigadas. Las directrices del UNFPA ya incluyen esta salvaguarda; tal vez
las del PNUD deberian indicar claramente que todo proceso de investigacion siempre debe
incluir una entrevista con el demandante.

En tercer lugar, ha habido indicios de que en algunos casos €l presunto acosador tuvo
acceso ala documentacion e informacién, en tanto que e demandante no lo tuvo.

En cuarto lugar, debe analizarse més detenidamente el periodo siguiente alainvestigacion,
en especia €l bienestar del personal afectado. Podria no ser suficiente disponer que €l
presunto acosador ya no estuviera en la misma oficina que el demandante, como
consecuencia de gque el presunto acosador hubiera sido acusado de unafalta de conductay
despedido; o se le hubiera permitido renunciar; o se le hubiera hecho una advertenciay
posteriormente se hubiera reasignado ya sea a acosador o a demandante. El funcionario
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podria haber tenido problemas durante mucho tiempo antes de presentar una reclamacion
oficial y debe prestarse atencidn especia ala necesidad tanto de justicia como del proceso
de recuperacion. Este podriaincluir servicios de asesoramiento psicol 6gico, pero se
requiere ademés un alto grado de aperturay transparencia sobre los hechos y la respuesta
de la organizacion a éstos. Como minimo, €l cuadro directivo superior debera dedicar
tiempo al funcionario y emprender |as actividades positivas tendientes al restablecimiento
de lamora y la actuacion institucional.

En quinto lugar, debe haber un recurso paralos funcionarios que consideren que el proceso
utilizado en respuesta a sus denuncias de acoso no ha sido adecuado.

El Ombudsman observa que hay una brecha de credibilidad en lo que respectaalas
consecuencias paralos gue han incurrido en acoso. Muchos funcionarios comunicaron ala
Oficina del Ombudsman gque hay una opinion generalizada de que si se determina que
funcionarios superiores han acosado a subordinados, es poco probable que se les aplique
sanciones disciplinarias. Si es un hecho sabido que unainvestigacion establecio que
funcionarios superiores incurrieron en acoso y se les dio la posibilidad de evitar las
consecuencias, todo e proceso pierde credibilidad. Deben examinarse las opciones de que
disponen los funcionarios que hayan acosado a sus colegas para velar por que todas las
opciones sean compatibles con el espiritu de las directrices y la politica de tolerancia cero.
En & apartado h) del parrafo 31 de las directrices del UNFPA se dispone que “el UNFPA
puede decidir no aceptar larenuncia del presunto infractor hasta que haya finalizado la
investigacion”; tal vez deba incluirse una declaracion semejante en las directrices del
PNUD. Actualmente, las directrices del PNUD incluyen la opcion de renunciar (apartado
c) del parrafo 35): “e presunto infractor puede optar por renunciar  PNUD. Si se acepta
larenuncia, e PNUD determinara el grado y alcance de lainvestigacién y las medidas
posteriores, en consulta con € demandante”). Es indispensable seguir analizando laforma
de concluir el proceso adecuadamente y con justicia.

RECOMENDACIONES

- Deberian aclararselas directrices sobre la naturaleza del proceso de investigacion
y la definicién de “ parte’;

- Todainvestigaciéon de una denuncia de acoso deberiaincluir entrevistastanto con
el demandante como con €l presunto acosador ;

- Ladocumentacion e informacién disponibles para una parte deberian estarlo
también paralaotra;

- El demandante deberia tener derecho arecibir una copia del informedela
investigacion;

- Deberia establecerse un recurso para €l personal que consider e que su denuncia
de acoso no ha sido investigada adecuadamente;
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- Deberia prestarse mas atencion al bienestar del demandante, en especial mediante
una mayor transparencia del cuadro administrativo superior, una mayor
voluntad de éste para analizar €l resultado, asesoramiento psicolégico y medidas
pararestablecer lamoral y la actuacion institucional con posterioridad a una
investigacion;

- Deberian enmendarselasdirectricesdel PNUD a fin de que incluyan una
declaracion en € sentido de que la organizacion puede elegir no aceptar la
renuncia del presunto infractor hasta que haya finalizado la investigacion;

- Lasopcionesde que disponen los funcionarios que hayan acosado a sus colegas
deberian ser coherentes con € espiritu delasdirectricesy la politica de tolerancia
cero respecto del acoso. En particular, no deberia “indemnizarse’ alos
acosadores, ni financieramente ni de otra forma, y los resultados de los procesos
deberian ser transparentesy acordes con las prioridades basicas de las directrices.

C. Represalias por poner se en contacto con el Ombudsman
y ‘represalias preventivas

En una organizacién cuyo Secretario General hareconocido laimportancia de proteger a
los que denuncian précticas ilegales, no puede permitirse que un administrador desaliente
al personal de ponerse en contacto con e Ombudsman, y menos alin gue tome represalias
contralos funcionarios que lo hayan hecho. Lamentablemente, como se ha observado en
informes anteriores y en articulos del Ombudsman, estas practicas son bastante corrientes.
Pese alas garantias brindadas de buena fe por los jefes gecutivos, algunos administradores
aln tratan, como cuestion de rutina, de evitar laintervencién del Ombudsman y adoptan
medidas para que el persona no se ponga en contacto con su Oficina. Algunos
funcionarios superiores siguen advirtiendo a su persona que informar a Ombudsman de
unasituacion irregular puede perjudicar su carrera profesional y, si se tiene conocimiento
de lavisitadel Ombudsman a unaoficinaen € pais, e personal podriarecibir
instrucciones directas o0 veladas de qué debe decirle, acompariadas de |la amenaza de
medidas hostiles. Si bien el Ombudsman adopta todas |as precauciones posibles para evitar
estas “represalias preventivas’, es frustrante que sigan existiendo.

Al término de unavisita del Ombudsman y larealizacién, a pedido del personal, de una
reunion de informacion general, el administrador podriatratar de averiguar quién dijo qué
durante lavisita. Las amenazas también son habituales en estas situacionesy los
administradores podrian procurar castigar a los sospechados de haber hablado con €l
Ombudsman. También podria intentarse desacreditar al Ombudsman. Este tipo de
comportamiento es lamentable en organizaciones que apoyan |os derechos humanosy que
procuran establecer y mantener un lugar de trabajo armonioso caracterizado por la
productividad, la participacion, laintegridad y la dignidad. Los jefes gjecutivos han sido
sumamente claros a este respecto.

RECOMENDACION: El Ombudsman recomienda que |os j efes g ecutivos reafir men
una vez mas su compromiso con €l derecho del personal de consultar al Ombudsman
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y adopten las medidas disciplinarias que corresponda contra todo administrador que
tomerepresalias contra un funcionario por consultar al Ombudsman.

D. Independencia de la organizacion

Relaciones entre las Naciones Unidas y 6rganos externos a las Naciones Unidas. Se ha
informado a Ombudsman de ciertas cuestiones graves que surgen de las relaciones que
algunos organismos de las Naciones Unidas tienen con érganos externos a las Naciones
Unidas. El establecimiento de estas organizaciones “hibridas’ hatraido aparejadas
Situaciones en gque personas con contratos con las Naciones Unidas trabajan en
organizaciones externas a las Naciones Unidas y dependen de administradores también
externos a las Naciones Unidas. En esos casos, entre los problemas figura lafalta de
procesos regulares de planificacion y evaluacion, |o que puede tener graves consecuencias
tanto para las disposiciones de trabajo actuales como parala carrera futura de los
funcionarios de que se trata.

RECOMENDACION: Deberia reexaminar se el establecimiento de or ganizaciones
“hibridas’ y en los casos en que existan, las dependencias pertinentes de las Naciones
Unidas deben gercer una supervision mas estrecha a fin de que todas las per sonas
guetienen un contrato con las Naciones Unidas participen en los procedimientos
regulares de planificacion y evaluacion.

E. Capacitaciéon adecuada de los equipos de investigacion

Varios funcionarios de la sede y de las oficinas en los paises se han puesto en contacto con
la Oficina del Ombudsman en relacidn con las técnicas de algunos equipos especiales
nombrados para llevar a cabo investigaciones vinculadas con presuntas irregularidades que
se sefialaron ala atencién de la administracion por distintos medios, incluido €
Ombudsman. Se ha planteado |a preocupacion de que no todos |os miembros de los
equipos de investigacion han actuado con imparcialidad, de que se han formulado
preguntas capciosas, Y de que se ha gjercido presion para minimizar laimportancia de las
reclamaciones recibidas. Aunque la voluntad del personal actual y jubilado de prestar
servicios en los comités de investigacion y en los exdmenes financieros y de gestion
especiaes es encomiable, e Ombudsman considera que dichos equipos serian alin mas
eficacesy eficientes si todos los miembros recibieran capacitacion profesional adecuada en
técnicas de investigacion, por gemplo por conducto de la Dependencia de Investigaciones.
Las conclusiones de | as investigaciones pueden tener consecuencias trascendentales para
las organizaciones y para los distintos funcionarios, y no deberian verse menoscabadas por
la falta de credibilidad resultante de limitaciones de procedimiento.

RECOMENDACION: Deberiaimpartirse capacitacion adecuada en tareas de

investigacion a todos los miembr os de los equipos especiales con responsabilidades de
investigacion.
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F. Capacitacion de personal contratado ajeno al sistema

El Ombudsman observa que continlia contratandose personal ajeno a sistemade las
Naciones Unidas en todas las categorias y en todas las organizaciones. Los nuevos
funcionarios pueden provenir del sector privado, de organizaciones gubernamentales, de
organizaciones no gubernamental es o de fundaciones. Aungue estas personas tengan la
capacidad necesaria para €l puesto, podrian tener escaso 0 ningln conocimiento sobre las
politicas, los procedimientos y |as précticas de la organizacion de que se trata. Ademas,
podrian estar acostumbrados a un estilo de gestién muy diferente del imperante en las
Naciones Unidas. Las cuestiones culturales también podrian ser un factor coadyuvante.

Pese al cuidadoso proceso de investigacion de antecedentes y contratacion, €l candidato
elegido podria no tener éxito si sele asigna unatarea dificil, yaseaen e terrenooenla
sede. Los cursos bésicos de orientacion o iniciacion podrian no ser suficientes para
preparar a un funcionario parala situacion en que realmente se encontrard al asumir el
cargo. Una solida base en politicas y procedimientos, aunque Util, podria no preparar a
personal para los posibles retos administrativos. En particular, podriaimperar la opinion
generalizada de que estos funcionarios se consideraran “ajenos’ a sistema, lo cual podria
socavar sus esfuerzos de trabajar en equipo. La capacitacion en administracion orientada
hacia esta perspectiva podria contribuir considerablemente a sentar las bases del
desempefio de las tareas con éxito.

Estas limitaciones se han puesto especialmente de manifiesto cuando |os coordinadores
residentes, |os representantes residentes, o los directores en los paises han sido
seleccionados de fuera del sistema. Habida cuenta de que el nombramiento de altos
funcionarios conlleva responsabilidades administrativas y de representacion significativas,
es decisivo que los candidatos €l egidos reciban |a formacién administrativa apropiada que
asegure su integracion. Este tipo de formacion podria constituir la base de la certificacion
de la capacidad administrativay deberia revestir caracter obligatorio paratodos los
administradores.

RECOMENDACION: Deberiaimpartirse atodo el personal contratado ajeno al
sistema una mejor formacién administrativa. En € caso de coordinadores residentes,
representantes residentes, representantes o directores en los paises, deberia prestarse
atencion especial a las responsabilidades administrativasy de representacion.

G. Voluntarios de las Naciones Unidas

En € curso de sus visitas alas oficinas en |os paises, e Ombudsman tuvo €l privilegio de
reunirse con voluntarios de las Naciones Unidas que, por distintas razones habian decidido
dedicar parte de sus vidas a promover lalabor de las Naciones Unidas. EIl Ombudsman
también tuvo la oportunidad de reunirse con €l personal y €l cuadro directivo de la sede de
los VNU en Bonn'y confirmé que los voluntarios de las Naciones Unidas que tienen
contratos con el PNUD pueden utilizar los servicios de la Oficina Conjunta del
Ombudsman. En algunos lugares de destino, |os voluntarios de las Naciones Unidas
consideran que no se les otorga & reconocimiento profesional a que tienen derecho en
virtud de su situacion contractual. Si bien en algunos casos fue posible subsanar esa
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situacién durante la visita del Ombudsman, sin duda es fundamental, como se recomendd
en el informe anterior del Ombudsman, que se reconozcan cabalmente |os servicios de los
voluntarios de las Naciones Unidas y que se les asigne responsabilidades acordes con su
preparacion y experiencia, asi como con su mandato.

RECOMENDACION: El Ombudsman reitera su recomendacion en e sentido de que
el Administrador y el Director Ejecutivo delosVoluntarios de las Naciones Unidas
deberian exigir quelos coordinadoresresidentes otorgaran €l correspondiente
reconocimiento profesional uniforme alos Voluntarios de las Naciones Unidas.
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Anexo |

Estadisticas correspondientes al periodo del 1° de agosto de 2004 al 31 de
diciembre de 2005 de funcionarios del PNUD, e UNFPA y la UNOPS que
se pusieron en contacto con e Ombudsman

Durante el periodo del 1° de agosto de 2004 a 31 de diciembre de 2005, se pusieron en
contacto con la Oficina del Ombudsman personalmente, telef bnicamente o por correo
electronico, un total de 591 funcionarios. De ese total, 453 eran del PNUD, 95 del UNFPA
y 43 dela UNOPS. Ddl total de funcionarios que se pusieron en contacto con la Oficina,
246 (el 42%) eran hombres'y 345 (el 58%) mujeres; 479 (el 81%) provenian de oficinas en
los paisesy 112 (el 19%) de la sede; 301 (el 51%) eran funcionarios del cuadro orgénicoy
290 (el 49%) personal de apoyo. Esimportante destacar que el nimero de funcionarios que
se pusieron en contacto con la Oficina no reflgja cabalmente el tiempo ni los gastos que
entrafid procurar resolver las cuestiones que se sefidlaron a la atencion del Ombudsman.

PNUD

En el caso de los 453 funcionarios del PNUD que se pusieron en contacto con la Oficina,

el 58% eran mujeresy e 42% hombres: € 79% eran funcionarios de las oficinas en los
paisesy e 21% de la sede; e 49% eran funcionarios del cuadro organicoy el 51%
personal de apoyo. En lo que atafie a las cuestiones planteadas, 134 guardaban relacién con
el abuso de poder, 97 con cuestiones vinculadas con la separacion del servicio, larescision
del contrato, la reestructuracion del perfil del puesto, la no contratacién o la reasignacion,
77 se relacionaban con cuestiones interpersonales, 55 con las condiciones de trabajo, 46
con cuestiones contractuales y 24 con ascensos, clasificacion o conversion del puesto.

De los 359 funcionarios de | as oficinas en los paises del PNUD que presentaron
reclamaciones ala Oficina, 191 tenian problemas con un funcionario directivo superior,

52 con una cuestion de politica, 50 con un administrador directo, 30 con la Oficinade
Gestion de Recursos Humanos, 21 con un colegay 3 con una persona supervisada. De los
94 funcionarios de la sede del PNUD que consultaron la Oficina, 28 tenian problemas con
su supervisor directo, 20 con la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, 20 con un
funcionario directivo superior, 14 con una cuestion de politica, 2 con un colegay 1 con una
persona supervisada.

Los resultados de |os 452 casos presentados a la Oficina por funcionarios del PNUD
fueron los siguientes: e 85% quedd cerrado, €l 9% seguia en tramitey en el 5% se habia
indicado laintencion de llevar € caso a nivel oficial.

UNFPA

Delos 95 funcionarios del UNFPA que se pusieron en contacto con la Oficina, el 67% eran
mujeresy € 33% hombres; e 91% eran de las oficinas en los paises y € 9% de la sede; €
57% eran funcionarios del cuadro organicoy €l 43% personal de apoyo. Los funcionarios
del UNFPA se pusieron en contacto con la Oficina de Ombudsman por |os siguientes
motivos: 45 por cuestiones interpersonales, 44 por abuso de poder, 12 por cuestiones
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relacionadas con ascensos, clasificacion o conversion del puesto, 8 por cuestiones
contractuales, 5 por cuestiones relativas ala separacion del servicio, larescision del
contrato, la reestructuracion del perfil del puesto, 1a no contratacién o la reasignacion de
tareas, y 2 por derechos.

De los 87 funcionarios de las oficinas en los paises del UNFPA que se pusieron en
contacto con la Oficina, 49 tenian problemas con un funcionario directivo superior, 17 con
un supervisor directo, 10 con una cuestion de politica, 5 con un colega, 4 con una persona
supervisada y 2 con la Oficina de Gestion de Recursos Humanos. En € caso de los
funcionarios de la sede del UNFPA, 4 tenian problemas con la Oficina de Gestion de
Recursos Humanos, 3 con una persona supervisaday 1 con un supervisor directo.

De los 95 casos presentados por €l persona del UNFPA, el 83% quedd cerrado, € 13%
permanecia en tramitey en € 4% se haindicado laintencion de llevar € caso a nivel
oficial.

UNOPS

De los 43 funcionarios de la UNOPS que se pusieron en contacto con la Oficina, 18 eran
hombresy 25 mujeres; 10 eran de lasede y 33 de las oficinas en los paises; 22 eran
funcionarios del cuadro organicoy 21 personal de apoyo.

En lo que atafie a las cuestiones planteadas por |os funcionarios de la UNOPS que se
pusieron en contacto con la Oficina, 13 lo hicieron por cuestiones contractuales, 10 por
cuestiones de derechos, 7 por cuestiones interpersonales, 7 por separacion del servicio,
rescision del contrato, reestructuracion del perfil del puesto, reasignacion de tareas o no
contratacion, 3 tuvieron problemas por las condiciones de trabajo, 2 plantearon cuestiones
de actuacion profesional y 2 de ascenso, clasificacion o conversion del puesto.

De los funcionarios en las oficinas en los paises del UNOPS que consultaron la Oficina, 16
tenian problemas con un funcionario directivo superior, 4 con un supervisor directo, 3 con
laDivision de Gestiéon de Recursos Humanos, 3 con cuestiones de politicay 2 con un
colega. Del persona de la sede, 5 tenian problemas con la Division de Gestion de Recursos
Humanos, 3 con un supervisor directo, 1 con un funcionario directivo superior y 1 con un
colega.

L os resultados de | os casos presentados por € personal de la UNOPS fueron los siguientes:

el 86% quedd cerrado, € 7% permanecia en tramitey en € 7% se haindicado laintencion
dellevar € caso a nivel oficial.
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Otras partesen €l conflicto
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Otras partesen € conflicto

Conflictos en el UNFPA planteados en relacién con:
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C. Casosdela UNOPS

a. Sinopsis
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Otras partesen €l conflicto

Casos en la UNOPS planteados en relacién con:
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Anexo ||

Oficina Conjunta del Ombudsman
del PNUD, el UNFPA, e UNICEF y la UNOPS
Mandato

El sistema del Ombudsman es el procedimiento oficioso de presentacion de reclamaciones
establecido dentro del PNUD, el UNFPA, e UNICEF y la UNOPS en virtud del cual €
Ombudsman o los Ombudsman pueden analizar conflictos de cualquier naturaleza
derivados del empleo en e PNUD, e UNFPA, el UNICEF, laUNOPSy los programas y
fondos conexos. Las personas pueden ponerse en contacto con e Ombudsman en cuaquier
etapa para solicitar ayuda en relacion con cualquier problema vinculado con € empleo en
gue una perspectiva no oficial podria resultar Util.

El objetivo del procedimiento de presentacidn de reclamaciones es el de la conciliacion
mediante la busgqueda de soluciones mutuamente aceptables por medios oficiosos. El
propdsito de este procedimiento oficioso es fomentar un entorno laboral armonioso y
productivo, y contribuir asi a una mayor eficiencia organizativay operacional.

Los servicios del Ombudsman estén a disposicion de los funcionarios y titulares de
contratos del PNUD, e UNFPA, e UNICEF, laUNOPSy los programas y fondos conexos
en servicio activo, y de ex funcionarios norma mente durante un periodo de un afio con
posterioridad a la separacion del servicio o € final de su contrato. Ninguna persona que
sefiale una cuestion ala atencion del Ombudsman o que le suministre informacion sera
objeto de represalias en razén de dicha accion.

A. OBLIGACIONES
El Ombudsman deber &

1.  Actuar en aras del interés tanto de la persona como de la organizacién empleadora
en relacion con cuestiones dimanadas del empleo en el PNUD, € UNFPA, €
UNICEF, laUNOPSYy los fondos y programas conexos,

2. Dar curso, por medios oficiosos, alas reclamaciones que le son presentadas por esas
personas;

3. Asistiry asesorar a personal en relacion con sus derechos'y privilegios en sus
relaciones con las organizaciones que los emplean y garantizar que se recurraa
todas las reparaciones posibles afin de resolver sus problemas,

4.  Ponerse rgpidamente a disposicion de todo € personal independientemente de la
ubicacion geogréficay estar dispuesto avigjar alas oficinas en |os paises, segun
proceda;

5. Sugerir soluciones, de ser necesario, pero sin poder de decision. Podra consultarse al
Ombudsman sobre cuestiones de politica en los casos en que sus opinionesy
experiencia puedan resultar provechosos;
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B.

Preparar un informe anual que incluya €l tipo y e nimero de reclamaciones
tramitadas, asi como recomendaciones sobre cambios de politicay procedimientos,
especialmente en los casos en que alguin problema se haya visto agravado por
cuestiones sistémicas. En € informe anual se observara el derecho ala
confidencialidad de | as personas que se han puesto en contacto con el Ombudsman
y éste se publicard en € sitio del Ombudsman en la intranet;

Establecer enlaces y cooperar con otros ombudsman y mediadores del sistemade las
Naciones Unidas e instituciones de Bretton Woods, y procurar activamente
encontrar formas de fortalecer el enfoque interinstitucional de la resolucion oficiosa
de conflictos;

Mantener contactos profesionales con la comunidad especializada en la resolucion
oficiosa de conflictos afin de perfeccionar la capacidad y compartir las mejores
précticas mediante asociaciones profesionales, seminarios, talleresy otras
oportunidades de capacitacion.

PRINCIPIOS

El Ombudsman se guiara por los siguientes principios:

1

I ndependencia. EI Ombudsman actuara con la mayor independencia posible de
todas las demés oficinas y evitara el conflicto de intereses, € control externoy
tanto la realidad como la apariencia de tomar partido. Con independenciade la
administracion y del personal, e Ombudsman estard en libertad de formular criticas
sin temor a que la Oficina sea suprimida o restringida innecesariamente;

Objetividad. EI Ombudsman llevara a cabo averiguaciones objetivamente, sin
actuar en defensa de la administraciéon ni del personal, y se orientard por 1os
principios de ética més el evados, por gemplo, el Codigo de éticay Normas de
actuacion de la Asociacion de Ombudsman;

Confidencialidad. EI Ombudsman tratara todos los asuntos que le sean
presentados con la mayor confidencialidad. No adoptara ninguna medida en
relacion con una reclamacion sin la autorizacion del demandante. La informacion
gue se transmita a Ombudsman sera de caracter reservado. No obstante, con la
autorizacion ora o escrita del demandante, e Ombudsman puede dar curso aesa
informacion. Para garantizar la confidencialidad absoluta, e Ombudsman gozara de
inmunidad frente a toda demanda de cualquier nivel de la organizacion de revelar
informacion o documentacién relativas a un cliente; 1as Unicas excepciones que se
dgan a arbitrio exclusivo del Ombudsman son |os casos en que parezca haber
riesgo inminente de dafio grave. Las personas que soliciten los servicios del
Ombudsman también deben mantener el mismo grado de confidencialidad que €
garantizado por € Ombudsman.

Privilegio. EIl Ombudsman estara protegido de toda obligacion de prestar
declaracién como testigo en cualquier procedimiento oficial del Comité Mixto de
Disciplina, la Junta Mixta de Apelacion o el Tribunal Administrativo de las
Naciones Unidas. Aunque e Ombudsman permanece a disposicién del personal en
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calidad de asesor en todo momento de dichos procedimientos oficiales, (incluidos
los del Tribunal Administrativo de las Naciones Unidas), no puede participar en
ellos, excepto en los casos en que, a su juicio, pueda contribuir amediar en la
resolucion de un caso.

5. Justicia. EIl Ombudsman se guiara por su consagracion alajusticiay la equidad, y
Su compromiso con éstas. El Ombudsman se guiard por la Carta, €l Reglamento y
el Estatuto del Personal de las Naciones Unidas, asi como las Normas de conducta
de la administracion publica internaciona de la CAPI.

C. EXAMEN DE CONFLICTOS

El Ombudsman podra examinar un conflicto de cualquier naturaleza relacionado con e
empleo en e PNUD, el UNFPA, el UNICEF y laUNOPS. El término “conflicto” se
entenderd en su sentido méas amplio e incluye, entre otras cosas, asuntos relativos a la
administracion de prestaciones, condiciones de empleo y practicas administrativas, asi
como asuntos relativos a la conducta profesional y las relaciones con €l personal. Queda a
total discrecion del Ombudsman si examinara o no un conflicto determinado.

El Ombudsman puede oir a cualquiera de las partes en € conflicto que desee utilizar sus
servicios. Las partes pueden solicitar los servicios del Ombudsman por iniciativa propia o
por recomendacién de otras fuentes. EIl Ombudsman podrainvitar a cualquierade las
partes en un conflicto a participar en conversaciones.

El Ombudsman hara todo cuanto esté a su alcance paralograr una pronta resolucién
oficiosa de un conflicto. No obstante, en los casos en que el Ombudsman considera que no
puede al canzarse una solucion oficiosa, se lo indicara alas partes de que se trata.

El Ombudsman tendra libre acceso a toda la informacidn pertinente (con excepcion de la
gue queda amparada por larelacién entre cliente y abogado o entre paciente y médico) vy,
de ser necesario, mantendra conversaciones con |os funcionarios af ectados por la

reclamacion o con las personas que podrian estar en condiciones de aportar informacion.

El Ombudsman podra solicitar ala Junta Mixta de Apelacion que amplie e plazo normal
para interponer una demanda en e marco de laregla 111.2 del Reglamento del Persond; la
remision oportunadel asunto al Ombudsman invalida €l plazo de dos meses especificado
en & Reglamento del Personal paralainterposicion de una solicitud oficial para su examen
por e Administrador.

D. SELECCION, NOMBRAMIENTO Y ESTADO CONTRACTUAL

El Ombudsman sera seleccionado conjuntamente por e Administrador del PNUD, €
Director Ejecutivo del UNFPA, el Director Ejecutivo de laUNOPSYy el Director Ejecutivo
del UNICEF, gque solicitardn y evaluaran cuidadosamente las aportaciones de los
representantes del personal de sus respectivas organizaciones.

El Ombudsman tendr& acceso directo a la autoridad més elevada de la organizacion, es
decir, el Administrador del PNUD, el Director Ejecutivo de la UNFPA, el Director
Ejecutivo de laUNOPSYy € Director Ejecutivo del UNICEF.
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El Ombudsman ser& nombrado mediante una carta de nombramiento del PNUD por un
plazo fijo de dos afios, renovable por una Unica vez hasta un total de cinco afios.

El Ombudsman no gercera tareas administrativas con excepcion de las que se requieren
para las actividades cotidianas de la Oficina Conjuntadel Ombudsman. Estara inhabilitado
para ocupar cualquier otro puesto en cualquiera de las cuatro organizaciones unavez que
haya expirado su mandato.

El Ombudsman recibira capacitacion adecuada 'y permanente en materia de derecho
laboral, gestion de los recursos humanos, igualdad entre los géneros y cualquier otra
cuestion gue se considere pertinente para el desempefio justo y transparente de sus
funciones.

La actuacioén profesional del Ombudsman no estara sujeta a evaluacion.

Ladiferencia entre las funciones del Ombudsmany las del Consgjo del Persona es que el
Ombudsman se ocupa de casos individual es en tanto que el Consgjo representa al personal
en lo que hace a cuestiones de politica que podrian surgir y preocupaciones mas generales
del personal.

E. PROCESO DE SEPARACION DEL CARGO

El Ombudsman podra ser separado del cargo por causas concretas de conformidad con €l
Reglamento y Estatuto del Personal de las Naciones Unidas. Esto garantiza que €
Ombudsman no serd separado del cargo por razones politicas ni porque |os resultados de
las investigaciones hayan ofendido a las autoridades.

El Ombudsman solo podra ser separado de su cargo con la aprobacion del Administrador
del PNUD, el Director Ejecutivo del UNFPA, el Director Ejecutivo de laUNOPSYy el
Director Ejecutivo del UNICEF, que podran recibir y evaluar cuidadosamente cual quier
aportacion de los representantes del personal de sus respectivas organizaciones.
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Anexo |11

CUARTA REUNION ANUAL DE OMBUDSMAN Y MEDIADORES DEL
SISTEMA DE LASNACIONESUNIDASE INSTITUCIONESDE BRETTON
WOODS

4y 5 de octubre de 2005
Palais des Nations
Ginebra

Plan de accién

1. Distribuir un proyecto de reglamento para el servidor delistas (listserv) y € sitioen
laWeb parafines de 2005, y designar un responsable del correo en la Internet
(OPS, PNUD).

2. Ocuparse de las siguientes cuestiones en relacion con el servidor de listas
(listserv): seminarios teméticos en |as reuniones anuales; establecer las necesidades
en materia de capacitacion, incluida la capacitacion anterior alareunion.

3. Establecer un grupo de trabajo para elaborar model os de mandato y normas de
préctica bésicas, con observaciones, para ombudsman y mediadores del sistema de
las Naciones Unidas y las instituciones de Bretton Woods. El proyecto se
distribuira antes de fines de 2005 (Naciones Unidas, PNUD, OMS, PMA y FMI).

4. Seguir colaborando con la Asociacion Internacional de los Ombudsman en la
elaboracion de criterios para la recopilacion de datos (Naciones Unidas, OMS).

5. Mantener y actualizar lalista de ombudsman actuales y anteriores, incluidos
posibles mentores de nuevos ombudsman (OM S-Pacifico occidental).

6. Establecer un pequefio grupo de trabajo que examine y proponga formas de
desarrollar la cooperacion interinstitucional, incluidas |as actividades de
divulgacién entre las organi zaciones que actualmente no tienen un ombudsman ni
mediador (ACNUR, OIM, PNUD, OACI).

7. Establecer un pequefio grupo de trabajo que elabore propuestas relativas ala
condicion juridica del grupo de ombudsman y mediadores del sistema de las
Naciones Unidas y las instituciones de Bretton Woods, incluidos proyectos de
propuesta sobre lainterposicion de recursos para la resolucién oficiosa de
conflictos en que participan oficinas de ombudsman, de ser necesario (Naciones
Unidas, FMI, CICR, OMS-Euro).

8. Establecer un pequefio grupo encargado de racionalizar los programas de las

reuniones anuales, incluida la distribucién de material con antelacion alas
reuniones a fin de aprovechar al maximo el tiempo para € didogo productivo; y
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establecer € horario y lugar de reunion adecuados, con un posible plan trienal de
lugares de reunion y la posibilidad de alternar entre las sedes y los lugares de
destino fuera de la sede (Naciones Unidas, PNUD, ACNUR).

9. Compartir material de promocion.



