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Resumen

Este informe se presenta en cumplimiento de la resolucion 76/142 de la Asamblea
General y evalua la situacion de las mujeres en el sistema de las Naciones Unidas
durante el periodo comprendido entre el 1 de enero de 2020 y el 31 de diciembre de
2021. Desde la publicacion del informe anterior (A/76/115), que abarcaba del 1 de enero
de 2018 al 31 de diciembre de 2019, la representacion de las mujeres en el Cuadro
Organico y categorias superiores del sistema de las Naciones Unidas ha aumentado del
45,3 % al 47,0 %. La paridad de género en las categorias de Secretario General Adjunto
y Subsecretario General, asi como de Coordinador Residente, se mantuvo durante todo
el periodo a que se refiere el informe. Ademas, la representacion de las mujeres en los
lugares con sede alcanzé por primera vez la paridad con un 51,3 %.

El Secretario General, en su informe de 2021 titulado “Nuestra Agenda Comtn”
(A/75/982), hizo hincapié en que sigue determinado a lograr la paridad de género para
2028. El afio 2022 marc6 el quinto aniversario de su estrategia para todo el sistema
sobre la paridad de género. Desde su puesta en marcha en 2017, se han implementado
diversas iniciativas politicas importantes.

Si bien se han logrado progresos significativos, todavia siguen existiendo
desafios. La representacion de las mujeres durante el periodo que abarca el informe
siguid siendo més alta en las categorias iniciales, es decir, P-1 y P-2, y progresivamente
mas baja entre el personal de categoria intermedia y superior. Persisten lagunas a partir
de la categoria P-4, en particular en D-2. Ademas, la representacion de las mujeres

Nota: En el presente documento se ha empleado el masculino genérico en algunos casos para

aligerar el texto, entendiéndose que se aplica tanto a mujeres como a hombres.
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sigue siendo menor o avanza mas lentamente en los lugares sin sede, en particular
sobre el terreno y en entornos con misiones. Aunque la paridad de género estuvo a
punto de alcanzarse cuando la representacion de las mujeres entre los jefes y los jefes
adjuntos de misiones alcanzé el 48 % en junio de 2021, los cambios de liderazgo en
los dos afios transcurridos hasta junio de 2023 provocaron un retroceso hasta el 38 %.
La representacion de las mujeres durante el periodo a que se refiere el informe en los
lugares sin sede alcanzo6 el 42,8 %, es decir, aumentd un 1,6 % respecto al periodo
anterior. Desde la contratacion a la retencion, es necesario utilizar y aplicar de forma
mas coherente y selectiva todas las herramientas y técnicas disponibles que se indican
en el presente informe para cerrar la brecha en la representacion de las mujeres entre
los lugares con y sin sede.

En el presente informe se examinan tanto los avances como los impedimentos en
el camino hacia la paridad de género durante el periodo en cuestion, asi como la
evolucion entre 2021 y 2023 cuando resulta pertinente y esta disponible la informacion
correspondiente. De acuerdo con el mandato de la Asamblea General, el informe
contiene una evaluacion del impacto continuado de la pandemia de COVID-19 en el
bienestar del personal femenino, un analisis de los planes de aplicacion actualizados
especificos de cada entidad para lograr la paridad en 2028 y recomendaciones
destinadas a ayudar a las entidades del sistema de las Naciones Unidas a alcanzar la
paridad de género. La creacion de entornos de trabajo propicios sigue siendo vital para
alcanzar y mantener la paridad de género.
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Abreviaciones

ACNUDH  Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Derechos Humanos

ACNUR Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Refugiados

CAPI Comision de Administracion Publica Internacional

CCPPNU Caja Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas

CICE Centro Internacional de Calculos Electronicos de las Naciones Unidas

CIF-OIT Centro Internacional de Formacion de la Organizacion Internacional
del Trabajo

Ccu Corte Internacional de Justicia

CMNUCC  Convencion Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio
Climatico

COVID-19 Enfermedad por el coronavirus de 2019

FAO Organizacién de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la
Agricultura

FIDA Fondo Internacional de Desarrollo Agricola

ITC Centro de Comercio Internacional

JJE Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas
para la Coordinacion

OACI Organizacion de Aviacion Civil Internacional

OIEA Organismo Internacional de Energia Atomica

OIM Organizacion Internacional para las Migraciones

OIT Organizacion Internacional del Trabajo

OMI Organizacion Maritima Internacional

OMM Organizacion Meteoroldgica Mundial

OMPI Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual

OMS Organizaciéon Mundial de la Salud

OMT Organizaciéon Mundial del Turismo

ONUDI Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial

ONU- Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el

Mujeres Empoderamiento de las Mujeres

ONUSIDA  Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/Sida

OPS Organizacion Panamericana de la Salud

PMA Programa Mundial de Alimentos

PNUD Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

PNUMA Programa de las Naciones Unidas para el Medio Ambiente

UIT Uniodn Internacional de Telecomunicaciones
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UNESCO

UNFPA
UNICEF
UNITAR

UNMISS
UNODC
UNOPS
UNRWA

UNSSC
UNU
UPU

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

Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas
Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia

Instituto de las Naciones Unidas para Formacion Profesional
e Investigaciones

Mision de las Naciones Unidas en Sudéan del Sur
Oficina de las Naciones Unidas contra la Droga y el Delito
Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos

Organismo de Obras Publicas y Socorro de las Naciones Unidas para
los Refugiados de Palestina en el Cercano Oriente

Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas
Universidad de las Naciones Unidas

Unidn Postal Universal

5/42



A/78/206

6/42

Introduccion

1. La consecucion de la paridad de género en todo el sistema de las Naciones
Unidas ha sido una prioridad para el Secretario General de las Naciones Unidas desde
que asumio el cargo en 2017. En la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de
género, el Secretario General se comprometié personalmente a alcanzar la paridad en
el nivel directivo superior a finales de 2021 y en todas las categorias de todo el sistema
para 2028. Desde el lanzamiento de la estrategia se han conseguido varias primicias.
En 2018 se logro6 por primera vez la paridad en el Grupo Superior de Gestion y entre
los coordinadores residentes. En 2020 se alcanzo en los nombramientos para los
puestos de Subsecretario General y Secretario General Adjunto a tiempo completo,
que son prerrogativa del Secretario General. En 2021 se consiguio6 la paridad en los
lugares con sede, con una proporcion de mujeres del 51,3 %, y la representacion de
las mujeres en el Cuadro Organico y categorias superiores del sistema de las Naciones
Unidas marc6 un maximo histérico con un 47 %.

2. De conformidad con la resolucion 76/142 de la Asamblea General, en el presente
informe se proporcionan datos sobre la representacion de las mujeres en el sistema de
las Naciones Unidas y se analizan los progresos y desafios para crear un entorno
propicio y avanzar hacia el objetivo reafirmado de lograr el equilibrio de género en
todos los niveles del sistema de las Naciones Unidas®. En el informe se exponen los
avances y los impedimentos para alcanzar la paridad de género durante el periodo en
cuestion, asi como la evolucion entre 2021 y 2023 cuando resulta pertinente y se
dispone de informacion al respecto. Tal como estipula la Asamblea en la resolucion
76/142, el informe también contiene un analisis del impacto de la pandemia mundial
de COVID-19 en el bienestar del personal femenino, asi como actualizaciones de los
planes de aplicacion especificos de cada entidad para impulsar la paridad.

3. EIl analisis se basa en diversas fuentes principales. En primer lugar, las
36 entidades enumeradas en el anexo I del presente informe proporcionaron a la JJE
estadisticas sobre el personal, las vacantes y las separaciones del servicio?. En
segundo lugar, el informe contiene un analisis del resultado de la encuesta bienal de
todo el sistema® sobre politicas y practicas relacionadas con la paridad de género,
cuyas respuestas fueron consolidadas por la red de coordinadores de cuestiones de
género* de las Naciones Unidas para cada entidad. Como se indica en el anexo II del
presente informe, se recibieron respuestas a la encuesta bienal de 77 entidades, de las
cuales 47 eran entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas (departamentos,
oficinas o misiones politicas especiales o de mantenimiento de la paz) y 30 eran
organismos especializados, fondos o programas. Ademas, el informe incorpora un

-
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El término “equilibrio de género” se utiliza indistintamente con “paridad de género” en el
presente informe y los dos términos son sinénimos, refiriéndose a la representacion igualitaria
de mujeres y hombres.

Los datos han sido verificados por la JJE y abarcan el periodo a que se refiere el informe.

En 2023, ONU-Mujeres llevd a cabo la encuesta bienal mas reciente sobre el mejoramiento de la
situacion de las mujeres en el sistema de las Naciones Unidas y sobre las politicas y practicas
relacionadas con la paridad de género, asi como acerca de otros &mbitos relacionados con la
creacion de entornos de trabajo propicios. En total, 77 entidades de la Secretaria y organismos,
fondos y programas (enumerados en el anexo Il del presente informe) completaron la encuesta,
y sus aportaciones se reflejan en el presente informe. Las preguntas relacionadas con las
politicas se dirigieron exclusivamente a los organismos, fondos y programas que figuran en la
primera columna del anexo II.

La Secretaria utiliza el término “Coordinador/a de las Cuestiones relativas a la Mujer” y se guia
por el boletin del Secretario General sobre las entidades coordinadoras departamentales para las
mujeres de la Secretaria (ST/SGB/2008/12). El resto del sistema de las Naciones Unidas utiliza
el término “coordinadores de cuestiones de género”. Los dos términos son sinénimos y, para
facilitar la consulta, se entendera que el término “coordinadores de cuestiones de género”
utilizado en este informe se refiere a ambos.
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analisis de los planes de aplicacion especificos de cada entidad para alcanzar la
paridad de género. A fecha de julio de 2023, 91 entidades habian remitido sus
informes sobre la situacion y planes de aplicacion actualizados, incluidas
65 entidades de la Secretaria y 26 organismos especializados, fondos o programas, tal
como figura en el anexo III del presente informe.

4.  Ademas, este informe se basa en los conocimientos especializados de la Entidad
de ONU-Mujeres, de conformidad con su mandato, sobre la gestion y coordinacion
de actividades en materia de igualdad de género en todo el sistema de las Naciones
Unidas. Los datos que figuran en el presente informe se complementan con anexos
disponibles en linea®. El tablero para todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la
paridad de género proporciona datos actualizados periddicamente sobre la
representacion de las mujeres en todo el sistema de las Naciones Unidas®.

Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing y estrategia del Secretario
General para todo el sistema sobre la paridad de género

5. En 1995, la Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing enuncio6 en la Cuarta
Conferencia Mundial sobre la Mujer el objetivo de alcanzar la paridad de género en
el Cuadro Organico y categorias superiores. En el parrafo 193 c¢) de la Declaracion se
afirma que las Naciones Unidas deben seguir “reuniendo y difundiendo datos
cuantitativos y cualitativos sobre la mujer y el hombre en la adopciéon de decisiones
y analizar las repercusiones diferenciales en la adopcion de decisiones y vigilar los
progresos realizados hacia el logro del objetivo del Secretario General de que para el
aflo 2000 estén adjudicados a mujeres el 50 % de los puestos administrativos y de
adopcion de decisiones”.

6. En 2022 se conmemor6 el quinto aniversario de la puesta en marcha de la
estrategia del Secretario General para todo el sistema sobre la paridad de género.
Desde su introduccion, la mayoria de las entidades de las Naciones Unidas han
alcanzado hitos importantes en este ambito, como la formulacion y la aplicacion de
politicas y practicas para atraer, contratar y ascender a las mujeres y la creacion de
entornos de trabajo propicios para una mayor inclusion. El numero de entidades de
las Naciones Unidas que han alcanzado la paridad de género aument6 de 5 en 2017 a
27 en 2023. Para seguir avanzando, se pidid a las entidades de las Naciones Unidas
que elaboraran planes de aplicacion actualizados sobre la paridad de género para el
periodo de 2022 a 2024.

7.  El Secretario General ha subrayado la importancia de promover la paridad de
género, incluso a través de medidas especiales, por ejemplo en su informe de 2021
titulado “Nuestra Agenda Comtn” (A/75/982), donde reiter6 su voluntad de lograr la
paridad de género para 2028.

8.  En los altimos afios se han aprobado diversas iniciativas politicas importantes.
El 1 de julio de 2022, se promulg6 una instrucciéon administrativa revisada sobre el
sistema de seleccion de personal (ST/AI/2010/3/Rev.1) en la que se establecia que,
en lo sucesivo, el personal podia optar a las vacantes independientemente de la
categoria que ocupasen. La medida fue concebida para ofrecer oportunidades de
carrera mas amplias y accesibles a todos, incluidas las mujeres y el personal en
puestos subalternos. En la instruccién administrativa sobre reducciones o
reestructuraciones de plantilla que den lugar a la rescision de nombramientos
(ST/A1/2023/1), aprobada en 2023, el género figura como uno de los tres criterios de
desempate en el examen comparativo que determina el orden de preferencia al

o

Véase https://www.unwomen.org/es/how-we-work/gender-parity-in-the-united-nations/reports-
and-monitoring.
6 Vvéase www.tinyurl.com/undp-unw-dashboard.
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II.

considerar a los funcionarios para su retencion en la entidad que va a aplicar recortes
de personal. Esto significa que, si no se ha alcanzado la paridad en cada nivel dentro
de cada categoria en la entidad, los miembros del personal del género
infrarrepresentado se posicionaran mas alto en los procesos internos de clasificacion
que determinan la retencion. De conformidad con la resolucion 77/256 de la Asamblea
General, aprobada en 2022 y vigente desde el 1 de enero de 2023, las disposiciones
sobre las licencias de maternidad, paternidad y por adopcidn han sido sustituidas por
una disposicion estandarizada que prevé una licencia parental de 16 semanas para
todos los progenitores y un periodo de licencia adicional de 10 semanas para las
madres que den a luz.

9. Se han emprendido iniciativas adicionales para hacer frente y responder a
desafios relacionados con la paridad de género especificos del personal sobre el
terreno. Las directrices para crear un entorno propicio sobre el terreno dirigidas al
sistema de las Naciones Unidas, elaboradas por ONU-Mujeres, se estan aplicando de
forma mas generalizada. Las directrices ofrecen recomendaciones y buenas practicas
acerca de la integracion de la vida profesional y personal, normas de conducta,
seguridad y proteccidn, seguridad, salud y bienestar ocupacionales, contrataciones,
gestion de talentos y retencion del personal, y liderazgo, implementacion y rendicion
de cuentas. Esas directrices se basan en las directrices para crear un entorno propicio
dirigidas al sistema de las Naciones Unidas propuestas por el Secretario General en
2019. Ademas, en 2021 se puso en marcha el tablero para todo el sistema de las
Naciones Unidas sobre la paridad de género para observar y realizar un seguimiento
trimestral de las iniciativas de todo el sistema en materia de paridad de género por
entidad, grado, categoria de personal, grupo etario y lugar de destino, incluidos los
equipos de las Naciones Unidas en los paises.

10. El centro de conocimientos para todo el sistema de las Naciones Unidas sobre
la lucha contra el acoso sexual’ es un repositorio en linea de recursos, mejores
practicas y herramientas relacionadas con las iniciativas que emprende el sistema de
las Naciones Unidas para prevenir y combatir el acoso sexual; fue desarrollado y
puesto en marcha por ONU-Mujeres en 2023, en colaboracion con otras entidades de
las Naciones Unidas, en el contexto del Equipo de Tareas de la JJE para Abordar el
Acoso Sexual en las Organizaciones del Sistema de las Naciones Unidas.

Logros, dificultades y ensefianzas extraidas

Encuesta bienal sobre el mejoramiento de la situacion
de las mujeres en el sistema de las Naciones Unidas

11. En la encuesta bienal sobre el mejoramiento de la situacion de las mujeres en el
sistema de las Naciones Unidas, el 93 % de las entidades encuestadas sefialaron que
la sensibilizacion respecto a la paridad de género y la atencion que se le presta habian
aumentado, frente a un 88 % en 2021. Otro logro clave fue conseguir la implicaciéon
activa y el respaldo del personal directivo superior y los administradores, un avance
seflalado por el 77 % de los encuestados frente al 73 % en el pasado. Los resultados
de la encuesta mostraron que el apoyo del personal directivo resulta fundamental para
la concienciacién, que después se transmite en cascada al resto del personal, y es un
requisito indispensable para el cambio institucional.

12. El 75 % de las entidades encuestadas declararon haber avanzado en el fomento
de un entorno de trabajo propicio, lo que supone un aumento de cuatro puntos
porcentuales desde la encuesta anterior. Mas del 80 % de las entidades encuestadas

7 Véase https://shknowledgehub.unwomen.org/.
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habian modificado sus politicas de licencia parental para adaptarlas a la resolucion
77/256 de la Asamblea General y el 86 % de ellas manifestaron que disponian de un
espacio especifico para la lactancia. Todas las entidades ofrecen algin tipo de
modalidad de trabajo flexible y muchas siguen dando prioridad a la conciliacion de
la vida personal y laboral.

13. E180 % de las entidades encuestadas ha avanzado hacia la paridad de género en
su organizacion. Sin embargo, los resultados de la encuesta indican que todavia
persisten diversas dificultades para la aplicacion de la estrategia sobre la paridad de
género: el 75% de los encuestados mencionaron la falta de los recursos
presupuestarios necesarios y otros la ausencia de la obligacion de rendir cuentas por
las decisiones de contratacion, una reserva limitada de talentos y la complejidad de
alcanzar el equilibrio entre las diferentes prioridades en la seleccion y la contratacion.

14. El progreso también ha sido desigual en las diferentes entidades y categorias y
persisten las dificultades en los lugares en que no hay sedes, donde la representacion
de las mujeres sigue siendo inferior que en los lugares con sede. Aunque la paridad
de género estuvo a punto de alcanzarse cuando la representacion de las mujeres entre
los jefes y los jefes adjuntos de misiones alcanzé el 48 % en junio de 2021, los
cambios de liderazgo en los dos aflos transcurridos hasta junio de 2023 provocaron
un retroceso hasta el 38 %. Ademas, los avances hacia la consecucion de la paridad
de género a partir de la categoria P-4 han sido sistematicamente mas lentos que en las
categorias P-1, P-2 y P-3.

15. Algunas entidades encuestadas declararon que las dificultades se han debido,
entre otras cosas, al reducido niimero de candidatas. El reto de alcanzar y mantener
la paridad de género en las jefaturas y jefaturas adjuntas de mision se ha visto
agravado por el panorama mundial del liderazgo, que afecta al tamafio de la reserva
de talentos femeninos para los nombramientos politicos de mayor rango, puestos
donde suele requerirse experiencia diplomatica y politica de alto nivel.

16. Un factor que podria estar contribuyendo a esa situacion son los prejuicios
inconscientes al interpretar las cualificaciones de cada candidato. En el UNICEF se
aumenté la representacion de las mujeres en la categoria P-5 desde un 43 % hasta
cerca del 49 % en 18 meses a través de medidas especiales de caracter temporal y
durante el proceso se extrajeron valiosas lecciones. Ese logro arrojo luz sobre la
omnipresencia de los prejuicios sexistas en el proceso de contratacion y destaco la
importancia de adoptar iniciativas destinadas a combatir tales prejuicios. Asimismo,
subrayo la necesidad de llevar a cabo actividades de captacion de talentos entre una
amplia variedad de candidatos internos y externos.

Planes de aplicacion actualizados y avances

17. En 2022, se pidio a todas las entidades de las Naciones Unidas que presentaran
planes de aplicacion actualizados especificos para el periodo de 2022 a 2024, la
segunda actualizacion desde que en 2018 se elaboraron los planes iniciales en
consonancia con la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género. Un
andlisis de los planes de aplicaciéon mostré que la mayoria de las entidades de las
Naciones Unidas han logrado avances impresionantes en la creacion de una estructura
con perspectiva de género para afrontar las desigualdades y los prejuicios en la
contratacion, la seleccidn de personal, los compromisos en materia de ascensos y
liderazgo, el refuerzo de la rendicion de cuentas para los objetivos de paridad de
género y el fomento de entornos de trabajo propicios.
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18. La mayoria de las entidades que habian avanzado de forma notable en la
consecucion de los objetivos de paridad de género disponian de planes de aplicacion
centrados en:

a) Demostrar liderazgo y fomentar la rendicion de cuentas. Los planes de
aplicacion  fructiferos contenian objetivos concretos con funciones 'y
responsabilidades claramente definidas que fomentan la rendicion de cuentas.
Ademas, incorporaban una amplia variedad de mecanismos de rendicion de cuentas
en todas las categorias de personal, como indicadores clave del desempefio o
autoevaluaciones y evaluaciones de supervision de la aportacion a los objetivos de
paridad de género. Esos planes tenian asimismo en comun el uso selectivo e
intencionado de las medidas especiales de caracter temporal para alcanzar un objetivo
concreto. Por ejemplo, se afadieron objetivos de paridad de género a los pactos del
personal directivo superior de la Secretaria y se inform6 anualmente al Secretario
General sobre los avances a través de la Junta sobre el Desempefio de las Funciones
Directivas. Ademas, en la Secretaria se realizdé un seguimiento de los objetivos de
paridad de género a través de tableros de gestion especificos para cada entidad y los
avances generales se comunicaron con una periodicidad anual al Comité de Gestion;

b) Recopilar y analizar datos desglosados por sexo. Este constituyé un
punto de partida clave para los planes de aplicacion mas eficaces y para las
organizaciones que avanzaron de manera notable. Varias entidades iniciaron el
proceso de elaboracion de planes de aplicacion desglosando por sexo los datos de la
encuesta sobre la implicacion del personal y dedicando tiempo y recursos al debate
de esa cuestion. Esto permitié detectar carencias y oportunidades de mejora Yy,
posteriormente, elaborar planes adaptados a las necesidades especificas de cada
organizacion. Ademas, también resultd importante el seguimiento continuo para
precisar los ajustes necesarios y llevarlos a cabo;

c) Fomentar una cultura institucional inclusiva. Las entidades que se
concentraron en aplicar las recomendaciones de las directrices para crear un entorno
propicio y las directrices para crear un entorno propicio sobre el terreno también
lograron avanzar hacia la paridad de género. Entre otras cosas, para ello mantuvieron
una estrecha colaboracion entre la direccion y los coordinadores de cuestiones de
género. Varias entidades sefialaron que se debia seguir trabajando para garantizar que
las mujeres estuvieran empoderadas en sus funciones y pudieran desarrollar sus
carreras. La implicacion de la direccion también se considerd crucial para crear una
cultura propicia para el cambio institucional.

19. En conjunto, las entidades incluyeron los mismos elementos en la vision
estratégica para alcanzar la paridad de género. Cerca del 60 % de los planes de
aplicacion actualizados se centraron en la contratacion para identificar oportunidades
de alcanzar los objetivos de paridad de género en una fase mas temprana del proceso
de seleccion y contratacion. Casi todas las entidades se concentraron en iniciativas
para crear una cantera de candidatas cualificadas desde las categorias iniciales a las
superiores, al tiempo que aprovecharon la formacion existente en materia de gestion
y liderazgo. Por lo general, estas entidades prestaron especial atencion a dar una
mayor difusion a la busqueda de talentos para cubrir vacantes y a crear bases de datos
de personal femenino cualificado. Ademas, mas del 30 % de las entidades presentaron
planes de aplicacion centrados en la incorporacion de mas mecanismos de
observacion y recopilacion de datos desglosados por sexo.

20. El analisis dejo patente que los planes de aplicacion eficaces no se limitaron a
enumerar una serie de iniciativas. Lo mas importante para lograr avances fueron el
compromiso de la direccion y las medidas asociadas, junto con la capacidad de
respuesta y de adaptacion, la creatividad y la prioridad concedida a la paridad de
género.
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Representacion de las mujeres en el sistema

de las Naciones Unidas

Representacion por categoria

Distribucion por género del personal del sistema de las Naciones Unidas con

nombramientos permanentes, continuos y de plazo fijo, en todos los lugares de
destino, por categoria, al 31 de diciembre de 2020 y al 31 de diciembre de 2021

31 de diciembre de 2020

31 de diciembre de 2021

Diferencia Diferencia
Proporcion Proporcion (mujeres como (mujeres como
de mujeres de mujeres porcentaje porcentaje
(porcentaje (porcentaje del total), del total),
Categoria Hombres Mujeres del total)  Hombres Mujeres del total) 2020-2021 2019-2021
Categorias sin clasificar 152 124 44,9 145 129 47,1 2,2 53
Director
D-2 414 228 35,5 436 255 36,9 1,4 -0,9
D-1 1217 831 40,6 1220 878 41,9 1,3 3,5
Subtotal 1631 1059 39,4 1656 1133 40,6 1,3 2,7
Cuadro Organico
P-5 4108 2713 39,8 4141 2 941 41,5 1,8 2,4
P-4 6 872 5581 44,8 7 245 6073 45,6 0,8 1,2
P-3 5810 5292 47,7 6 131 5814 48,7 1,0 1,7
P-2 1 649 2367 58,9 1 835 2 604 58,7 -0,3 0,6
P-1 61 145 70,4 81 154 65,5 -4,9 -5,2
Subtotal 18 500 16 098 46,5 19433 17586 47,5 1,0 0,7
Personal nacional del
Cuadro Organico
NO-E 2 1 333 2 1 333 0,0 333
NO-D 234 210 47,3 229 225 49,6 2,3 2,0
NO-C 2106 1 835 46,6 2218 1959 46,9 0,3 1,1
NO-B 3707 2919 44,1 3948 3172 44,6 0,5 0,9
NO-A 2032 1738 46,1 2368 2182 48,0 1,9 1,5
Subtotal 8 081 6703 45,3 8 765 7 539 46,2 0,9 38,9
Servicio Mévil
FS-7 27 4 12,9 28 4 12,5 -0,4 5,6
FS-6 337 86 20,3 323 94 22,5 2,2 2,1
FS-5 1 094 481 30,5 999 461 31,6 1,0 1,4
FS-4 920 340 27,0 842 305 26,6 -0,4 -0,4
FS-3 9 2 18,2 7 2 22,2 4,0 -0,9
Subtotal 2 387 913 27,7 2199 866 28,3 0,6 7,9
Cuadro de Servicios
Generales
G-7 1795 2 402 57,2 1970 2 699 57,8 0,6 0,1
G-6 5962 7935 57,1 6 525 8 680 57,1 0,0 -0,1
G-5 5715 7 606 57,1 6350 8403 57,0 -0,1 -0,1
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31 de diciembre de 2020 31 de diciembre de 2021

Diferencia

Proporcion Proporcion (mujeres como
de mujeres de mujeres porcentaje
(porcentaje (porcentaje del total),
Categoria Hombres Mujeres del total)  Hombres Mujeres del total) 2020-2021

Diferencia
(mujeres como
porcentaje
del total),
2019-2021

G-4 4 858 3063 38,7 5149 3659 41,5
G-3 3637 692 16,0 3615 813 18,4
G-2 5301 247 4,5 5441 262 4,6
G-1 69 35 33,7 113 58 33,9

2,9
2,4
0,1
0,3

1,2
0,4
0,1
2,0

Subtotal 27 337 21980 44,6 29163 24574 45,7

1,2

2,8

Total 58 088 46 877 44,7 61361 51 827 45,8

1,1

1,2

21. El cuadro anterior contiene datos sobre “Categorias sin clasificar”, que abarcan
todos los niveles superiores a D-2, incluidos los puestos de Secretario General
Adjunto, Subsecretario General, jefes de organismos especializados (incluidos el
Director General, el Director General Adjunto, el Subdirector General y el Secretario
General) y jefes de fondos y programas. Los datos relativos a los nombramientos para
las categorias de Subsecretario General y Secretario General Adjunto en la Secretaria
siguen figurando en el informe del Secretario General titulado “Composicion de la
Secretaria: datos demograficos del personal”®,

22. A fecha de 31 de diciembre de 2021, la representacion de las mujeres en el
Cuadro Organico y categorias superiores del sistema de las Naciones Unidas era del
47,0 %, frente al 45,3 % indicado en el informe anterior. En el cuadro anterior se
observa que la mayor representacion femenina se registro en el Cuadro Organico, con
un 47,5 %.

23. Entre 2020 y 2021, la representacion de las mujeres aumentd 1,1 puntos
porcentuales a ritmo constante en todos los puestos. El mayor incremento se produjo
en las “Categorias sin clasificar”, donde subid 5,3 puntos porcentuales hasta alcanzar
el 47,1 %. Larepresentacion de las mujeres avanzo moderadamente, 1,3 puntos
porcentuales, en la categoria de Director y 1 punto porcentual en el Cuadro Organico,
mientras que entre el personal nacional del Cuadro Organico se increment6 0,9 puntos
porcentuales. En las categorias de Servicio Movil y en el Cuadro de Servicios
Generales la representacion subi6 0,6 y 1,2 puntos porcentuales, respectivamente. La
categoria con la menor representacion de las mujeres sigui6 siendo la del Servicio
Mboévil, con un 28,3 %.

24. La representacion general de las mujeres durante el periodo que abarca el
informe siguié manteniendo una correlacion negativa con el nivel jerarquico en el
Cuadro Orgéanico y categorias superiores. La inica excepcion fueron los funcionarios
nombrados por el Secretario General en las categorias de Secretario General Adjunto
y Subsecretario General.

8 El informe mas reciente sobre este tema (A/77/580) indica que, a fecha de diciembre de 2021, se
habian nombrado 34 mujeres y 38 hombres en la categoria de Secretario General Adjuntoy 34
mujeres y 39 hombres en la categoria de Subsecretario General.
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B. Tendencias

Distribucion por género del personal del Cuadro Organico y categorias supriores (P-1 a categorias sin clasificar) en el sistema
de las Naciones Unidas, 2011 a 2021

P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 Categoria sin clasificar Total
Propor- Propor- Propor- Propor- Propor- Propor- Propor- Propor- Propor-
cion de cion de cion de cion de cion de cion de cion de cion de cién de
mujeres mujeres mujeres mujeres mujeres mujeres mujeres mujeres mujeres
(porcen- (porcen- (porcen- (porcen- (porcen- (porcen- (porcen- (porcen- (porcen-

Aflo  Hombres Mujeres taje) Hombres Mujeres taje) Hombres Mujeres taje) Hombres Mujeres taje) Hombres Mujeres taje) Hombres Mujeres  taje) Hombres Mujeres  taje) Hombres Mujeres taje) Hombres Mujeres

taje)

2011 48 75 61,0 1477 1965 57,0 4816 4027 46,0 5947 3805 390 4125 2004 33,0 1295 565 30,0 430 158 27,0 182 78 30,0 18320 12677
2012 43 75 640 1418 1902 57,0 4986 4185 46,0 6021 3975 40,0 4123 2095 34,0 1304 594 31,0 423 167 28,0 194 78 29,0 18512 13071
2013 58 71 550 1417 1917 57,0 5208 4270 450 6029 4092 40,0 4114 2116 340 1268 606 32,0 405 174 30,0 194 72 27,0 18693 13318
2014 63 92 59,0 1449 1943 57,0 5243 4275 450 6090 4164 41,0 4087 2215 350 1244 611 33,0 394 174 31,0 198 76 28,0 18768 13550
2015 61 95 61,0 1464 1984 58,0 5288 4407 450 6070 4363 42,0 4046 2281 360 1138 573 33,0 380 169 31,0 221 81 27,0 18668 13953
2016 67 111 62,0 1621 2176 57,0 5642 4770 46,0 6490 4657 42,0 4142 2375 36,0 1226 630 34,0 349 168 33,0 218 76 26,0 19755 14963
2017 83 140 63,0 1565 2129 58,0 5432 4791 47,0 6399 4842 43,0 4040 2427 38,0 1254 685 350 393 204 340 180 91 34,0 19346 15309
2018 78 148 66,0 1652 2248 58,0 5645 499 470 6736 5187 44,0 4130 2540 380 1246 726 37,0 399 229 36,0 166 114 41,0 20052 16188
2019 60 148 71,0 1755 2418 58,0 5919 5237 470 6844 5455 44,0 4125 2642 390 1284 790 38,0 406 246 38,0 164 116 41,0 20557 17052
2020 61 145 70,0 1649 2367 59,0 5810 5292 480 6872 5581 450 4108 2713 40,0 1217 831 41,0 414 228 36,0 152 124 450 20283 17281
2021 81 154 66,0 1835 2604 59,0 6131 5814 490 7245 6073 46,0 4141 2941 420 1220 878 42,0 436 255 37,0 145 129 47,0 21234 18848

40,9
414
41,6
41,9
42,8
43,1
442
44,7
453
46,0
47,0

Nota: Los datos correspondientes al periodo de 2011 a 2014 proceden de los informes anuales de la Junta de los Jefes Ejecutivos sobre estadisticas de recursos humanos
(https:/lunsceb.org/reports) y reflejan el namero de funcionarios con contratos de un afio o0 mas. Los datos correspondientes al afio 2014 y posteriores se refieren al
personal con nombramientos permanentes, continuos o de plazo fijo, independientemente de la duracion del contrato.
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25. El cuadro anterior muestra que las mujeres siguen estando infrarrepresentadas a
partir de la categoria P-3, incluida, aunque se han realizado progresos en la categoria
P-3, donde la representacion en 2021 alcanzé el 49 %. No obstante, la tendencia
general demuestra que la sobrerrepresentacion de las mujeres en las categorias
iniciales no se traduce automaticamente en una representacion proporcional en las
categorias superiores. Entre 2011 y 2021, la representacion de las mujeres registro un
aumento de dos digitos en las categorias D-1 y D-2, pero la representacion no alcanzo
la paridad, con un 42 % y un 37 %, respectivamente. Por otro lado, en 2021 las
mujeres ocupaban el 47 % de los puestos de las “Categorias sin clasificar”.

26. En 2023, el 27 % de las entidades encuestadas manifestaron que la falta de
oportunidades de desarrollo profesional adecuadas seguia siendo una de las
principales barreras para lograr la paridad de género en la categoria P-4 y superiores,
frente a un 50 % en 2021. Esto indica que, desde el informe anterior, se han
incrementado las oportunidades de promocion profesional para el personal en las
categorias intermedias y superiores. Algunas de las entidades encuestadas también
sefialaron que desde 2021 habian realizado progresos sustanciales en la paridad de
género en la categoria P-4, pero que seguian topandose con dificultades para
alcanzarla en la categoria P-5 y, en particular, en los puestos de Director.

27. Entre las medidas adoptadas para cerrar la brecha de género en las categorias
superiores se encuentra la puesta en marcha en 2022, por parte del ITC, de una
formacion sobre igualdad de género para el alto funcionariado que se impartiod al
personal de las categorias P-4 y superiores para impulsar el desarrollo de las
capacidades colectivas e individuales de las categorias superiores en materia de
igualdad de género. Otro ejemplo es la iniciativa de la Oficina de Asuntos de Desarme
de tener en cuenta, en sus esfuerzos de divulgacion para fomentar la paridad de
género, la rotacion prevista entre los altos funcionarios debido a las proximas
jubilaciones.

Representacion por lugar de destino

Distribucion por género del personal del Cuadro Organico y categorias
superiores con nombramientos permanentes, continuos y de plazo fijo,
en lugares de destino con y sin sede, al 31 de diciembre de 2021

Lugares de destino con sede Lugares de destino sin sede Total
Proporcion Proporcion Proporcion
de mujeres de mujeres de mujeres
Categoria Hombres Mujeres (porcentaje) Hombres — Mujeres (porcentaje) Hombres — Mujeres (porcentaje)
Categoria sin
clasificar 99 97 49,5 46 32 41 145 129 47,1
Director
D-2 256 147 36,5 180 108 37,5 436 255 36,9
D-1 601 434 41,9 619 444 41,8 1220 878 41,8
Subtotal 857 581 40,4 799 552 40,9 1656 1133 40,6
Cuadro
Organico
P-5 2035 1586 43,8 2 106 1355 39,2 4141 2 941 41,5
P-4 3206 3262 50,4 4039 2 811 41 7 245 6073 45,6
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Lugares de destino con sede Lugares de destino sin sede Total

Proporcion Proporcion
de mujeres de mujeres

Categoria Hombres Mujeres (porcentaje) Hombres  Mujeres (porcentaje) Hombres — Mujeres

Proporcion
de mujeres
(porcentaje)

P-3 2555 3045 54,4 3576 2769 43,6 6131 5814
P-2 863 1521 63,8 972 1083 52,7 1 835 2 604
P-1 56 110 66,3 25 44 63,8 81 154

48,7
58,7
65,5

Subtotal 8715 9524 55,7 10718 8 062 48,1 19433 17586

47,5

Total 9671 10202 51,3 11563 8 646 42,8 21234 18848

47,0

28. En el cuadro anterior se muestra la distribucion por género del personal que se
encuentra en lugares de destino con sede y sin sede, segun lo comunicado por las
entidades indicadas en el anexo I del presente informe. Dada la diversidad de dichas
entidades, el término “sin sede” incluye las oficinas regionales, subregionales,
nacionales, sobre el terreno y sucursales. Un mismo lugar de destino puede ser
considerado como sede por una entidad y no por otra.

29. Aunque la paridad de género se logré en los lugares con sede, el progreso
general en los lugares sin sede siguid siendo inferior al alcanzado en los lugares con
sede en todas las categorias y con una diferencia global de 8,5 puntos porcentuales.
Si se salvan los obstaculos que impiden una mayor representacion de las mujeres
sobre el terreno, ello serviria para impulsar en gran medida las gestiones dirigidas a
alcanzar el objetivo de la paridad en cada nivel de la Organizacion. La representacion
de las mujeres en la categoria de Director fue menor que en otros niveles tanto en los
lugares con sede como sin sede con un 40,4 % y un 40,9 %, respectivamente. La
mayor disparidad se observd en las categorias P-2, P-3 y P-4, en las que la
representacion de las mujeres en las sedes fue unos 10 puntos porcentuales superior
a la registrada en los lugares sin sede.

Coordinadores residentes

Numero de coordinadores residentes de todas las oficinas sobre el terreno
del mundo (2020, 2021 y 2022)

Diciembre de 2020 Diciembre de 2021 Diciembre de 2022

Categoria Hombres  Mujeres Mujeres (%) Hombres Mujeres Mujeres (%) Hombres Mujeres Mujeres (%)

Subsecretario General 5 4 44,4 6 6 50,0 7
D-2 13 13 50,0 16 13 44,8 17
D-1 35 39 52,7 31 37 54,4 32

4
14
39

36,4
45,2
54,9

Total 53 56 51,4 53 56 51,4 56

57

50,4

Fuente: Oficina de Coordinacion del Desarrollo.

30. En 2018 se alcanz6 la paridad de género entre los coordinadores residentes y
desde entonces se han mantenido los adelantos generales en materia de paridad. La
reduccidn natural de personal y los continuos movimientos inherentes al puesto de
coordinador residente provocan fluctuaciones en la proporcién; ademas, el escaso
numero de puestos de coordinador residente amplifica cualquier cambio. No obstante,
la representacion de las mujeres entre los coordinadores residentes de categoria D-1,
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en la que hay mas puestos, ha sido sistematicamente superior que en las categorias
D-2 y de Subsecretario General.

Representacion por entidad

Porcentaje de mujeres en el Cuadro Organico y categorias superiores
con nombramientos permanentes, continuos y de plazo fijo, por entidad,
al 31 de diciembre de 2021

Mujeres Niimero de
(porcentaje) entidades  Entidades (porcentaje de mujeres)

> 50 10 ONU-Mujeres (80,5), UNSSC (61,5), CIJ (57,6), OMT (55,1), UNFPA (53,4),
UNESCO (52,5), ONUSIDA (52,4), OPS (51,1), UNICEF (50,8) y UNU
(50,6)

40-49,9 21 OIT (49,8), OIM (48,5), PNUD (48,2), FIDA (48,0), UNRWA (47,5), OMS

(47,3), OMPI (47,3), ACNUR (47,1), PMA (46,7), Secretaria de las Naciones

Unidas (45,8), ITC (45,7), OMI (45,0), OMM (44,2), CAPI (44,0), FAO

(43,4), CCPPNU (43,1), CIF-OIT (42,9), UNOPS (42,1), Secretaria de la

CMNUCC (41,1), UIT (41,0) y UNITAR (40,5)

<40 5 OIEA (36,6), ONUDI (36,0), OACI (31,4), CICE (27,1) y UPU (21,1)

31. El cuadro anterior presenta el porcentaje global de mujeres en el Cuadro
Organico y categorias superiores con nombramientos permanentes, continuos y de
plazo fijo para cada entidad. No obstante, dado que historicamente las mujeres han
estado sobrerrepresentadas en las categorias iniciales, el hecho de centrarse en la
representacion global de las mujeres en cada entidad no refleja las tasas de
representacion variables en las diferentes categorias®. El tablero para todo el sistema
de las Naciones Unidas sobre la paridad de género recoge datos mas actualizados.

32. Larepresentacion de las mujeres aumentd de forma especialmente notable en la
OMT, pasando de menos del 50 % en el ejercicio anterior al 55,1 % en el actual. La
UNOPS también logré un progreso considerable, desde un 35,3 % en 2019 a un
42,1 % en 2021.

Esfuerzos concretos para promover la paridad de género en sectores dominados
por los hombres

33. Los sectores dominados por los hombres, como la seguridad o la logistica,
ciertos ambitos técnicos y contextos sobre el terreno, se enfrentan a retos persistentes
para lograr la paridad de género. El 72 % de las entidades encuestadas han realizado
esfuerzos concretos en esos sectores, como mejorar el acceso a los puestos de
liderazgo y participar en iniciativas de promocion y sensibilizacion, creacion de
capacidades y desarrollo de aptitudes, ademas de realizar una contrataciéon y
divulgacion mas amplias. Por ejemplo, la Oficina de Tecnologia de la Informacion y
las Comunicaciones cred una lista de comprobacion para fomentar una contratacion
inclusiva que sirviese de referencia para los directivos contratantes en los procesos
de contratacion y seleccion.

34. El OIEA puso en marcha su Programa Lise Meitner para ofrecer a las mujeres
que se encuentran en categorias iniciales e intermedias de su carrera la oportunidad
de mejorar sus conocimientos técnicos y sus aptitudes interpersonales. En 2022, la

9 El anexo | del presente informe incluye informacion adicional sobre la distribucion por género,
entidad y categoria.
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IV.

Oficina de las Naciones Unidas en Viena y la UNODC colaboraron con el Servicio
de Seguridad en la organizacion de talleres para candidatas externas. Estaban
pensados para permitir a las participantes familiarizarse con la labor del Servicio,
divulgar las oportunidades de empleo existentes y orientar a las posibles candidatas
sobre el proceso de presentacion de candidaturas y de seleccion. Los talleres surtieron
un efecto positivo, ya que posteriormente la tasa de contratacion de mujeres para las
vacantes disponibles en ese momento alcanzo6 un 67 %.

35. El Departamento de Seguridad ha actualizado algunas descripciones de puestos
para eliminar los criterios restrictivos que antes exigian experiencia en instituciones
de seguridad tradicionales y ha logrado que su sitio web sea mas inclusivo destacando
historias de mujeres que forman parte del personal. Para atraer a un personal mas
diverso desde el punto de vista demografico, con un conjunto mas amplio de
competencias y un mayor equilibrio geografico, el Departamento ha puesto en marcha
una rigurosa estrategia de divulgacion y comunicacion, aprovechando las relaciones
con redes y organizaciones de mujeres, realizando publicidad en portales de empleo
y publicaciones en linea e incrementando el uso de los medios sociales.

36. El Servicio de Seguridad de ONU-Mujeres puso en marcha un programa de
contratacion progresiva para jovenes. El objetivo era publicar puestos de especialista
en seguridad en el ambito de las comunicaciones, la educacion y la seguridad laboral
para atraer a mas mujeres a una trayectoria profesional tradicionalmente dominada
por hombres. El programa de contratacion, junto con una amplia labor de divulgacion,
ha conseguido aumentar la presentacion de solicitudes de mujeres y ha permitido al
Servicio de Seguridad de ONU-Mujeres alcanzar la paridad de género. Para fomentar la
retencion de las mujeres en sus puestos, se ofrecen oportunidades continuas de creacion
de capacidades, mentoria, planificacion profesional y acceso a las plataformas
interinstitucionales del sistema de gestion de la seguridad de las Naciones Unidas.

Ciclo de vida profesional: contratacion, retencion,
progresion en la carrera y gestion de talentos

Porcentaje de mujeres en cada etapa del proceso de seleccion de personal
en el sistema de las Naciones Unidas, por categoria, en el periodo
comprendido entre el 1 de enero de 2020 y el 31 de diciembre de 2021

D-2 40,5 44,4

D-1 38,1 431 43,6
P-5 39.2 42,3 459 51,2
P-4 40.3 43,3 425 49,2
P-3 41.6 45 45.8 53,9
p-2 49.9 46,3 52.2 55,8
P-1 56.1 63,4 447 61,5
Total 419 44,4 454 51,9

Mujeres como porcentaje del total

m Candidatas En una lista = Recomendadas m Seleccionadas Incluidas
para entrevistas en listas
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37. En cuanto a la seleccion de personal, las mujeres fueron el 41,9 % de los
solicitantes de puestos del Cuadro Organico y categorias superiores. Esto supone un
aumento con respecto al ejercicio anterior e indica que es necesario redoblar los
esfuerzos para llegar a mas candidatas y mejorar el atractivo de las Naciones Unidas
como empleador. El nimero de mujeres entre los candidatos preseleccionados y los
candidatos incluidos en las listas aumento6 ligeramente en comparacioén con ejercicios
anteriores. Este fue el caso, en particular, en la categoria P-1, en la que la proporcion
de mujeres fue mayor en practicamente todas las fases de la seleccion. La categoria
D-2 sigui6 destacando por tener la menor proporcion de mujeres seleccionadas.

Divulgacion, contratacion y presentacion de candidaturas

38. Las entidades encuestadas sefialaron que uno de los retos principales para lograr
la paridad de género en las fases de contratacion y presentacion de candidaturas era
el escaso numero de candidatas, por lo que era necesario realizar una labor de
divulgacion mas selectiva.

Divulgacion selectiva, inclusiva y amplia

39. EIl 92 % de las entidades encuestadas incluyeron la paridad de género en sus
productos de comunicacion, como los materiales sobre la contratacion y los anuncios
de vacantes, tal como se indica en los ejemplos de buenas practicas recogidos en las
orientaciones para unos anuncios de vacantes inclusivos elaboradas por
ONU-Mujeres!?. Algunas organizaciones ocultan los elementos identificativos y los
datos personales durante el proceso de preseleccion inicial. Las organizaciones
también indicaron que habian tomado medidas para mejorar la divulgacion selectiva;
algunas de ellas maximizaron el uso de los medios sociales para llegar a grupos de
candidatos mas amplios, mientras que otras se centraron en la colaboracion con
asociados relevantes del sector para la organizacion de eventos de contratacion y
asumieron un papel activo ofreciendo orientacion a los posibles candidatos.

Medidas especiales de caracter temporal

40. La instruccion administrativa sobre las medidas especiales de caracter temporal
para la consecucion de la paridad de género (ST/A1/2020/5) se actualizd en 2020,
cuando se incluyeron medidas especiales de caracter temporal que se aplicaban a la
seleccion de candidatos y a los nombramientos en los que no se habia alcanzado la
paridad de género en la Secretaria y se creaba una mayor responsabilidad en relacion
con la contratacion. El 65 % de las entidades encuestadas han adoptado medidas
especiales de caracter temporal y el 79 % de ellas indicaron que estan aplicando tales
medidas actualmente.

41. EI PNUMA aplico medidas especiales en la fase de contratacion para garantizar
que se tuvieran en cuenta tanto candidatos como candidatas en el proceso de
contratacion, en particular en las categorias P-5 y D-1. Esto permitio al PNUMA
lograr, o practicamente, la paridad en todas las categorias y la entidad sigue
determinada a realizar un seguimiento continuo de la representacidén de las mujeres
para garantizar que se mantiene la paridad.

42. Entre los ejemplos de medidas especiales de caracter temporal aplicadas por las
entidades encuestadas se encuentra la fijacion de unos resultados minimos, la
utilizacién del género como criterio de desempate y la realizacidon de actividades de
divulgacion entre los posibles candidatos. Por ejemplo, la OIM exige que los paneles

10

ONU-Mujeres, “Guidance on creating inclusive vacancy announcements: good practice
examples from the UN”, mayo de 2022.
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de contratacion indiquen como se ajustan los candidatos a los objetivos de género y
representacion geografica de la organizacion.

Seleccion del personal

43. Todas las entidades encuestadas informaron de que su politica de seleccion de
personal incluia una estipulacion relativa al equilibrio de género en los paneles de
entrevistas y el 71 % contaba con una estipulacion de ese tipo para los 6rganos de
examen de las decisiones finales sobre la seleccidon, lo cual supone un notable
aumento desde 2021, cuando las cifras eran del 68 % y el 46 %, respectivamente. Sin
embargo, solo el 35 % de las entidades encuestadas exigen la paridad de género en la
lista de candidatos recomendados para los puestos, en la que todavia no se ha
alcanzado la paridad, lo que indica que hay margen de mejora.

44, La mayoria de las entidades encuestadas informaron de que los directivos
contratantes tienen acceso a los datos de personal en tiempo real para comprender la
manera en que las decisiones de contratacion repercuten en el progreso hacia la
paridad de género, pero menos de la mitad exigen formacidén sobre prejuicios
inconscientes para los directivos contratantes. Algunas oficinas, como la Oficina de
las Naciones Unidas en Nairobi, han integrado coordinadores de cuestiones de género
en el proceso de seleccion de personal para contrarrestar el sesgo existente. El
Departamento de Seguridad ha reevaluado los requisitos minimos para los candidatos
con el fin de obtener un conjunto de competencias mas amplio y un mayor equilibrio
geografico, prestando especial atencion a la paridad entre los géneros.

Ascensos y gestion de talentos

Formacion en liderazgo y programa de mentorias

45. Entotal, un 80 % de las entidades encuestadas tienen programas de capacitacion
sobre liderazgo o direccion para todo el personal y el 58 % disponen de programas de
ese tipo disefiados especificamente para mujeres. El ACNUR organiza circulos de
alianzas entre mujeres dirigentes, en los que mujeres de categorias superiores actuan
como mentoras de mujeres pertenecientes al personal directivo intermedio. La OMPI
aumento las oportunidades de movilidad interna mediante una mayor flexibilidad; asi
el personal puede aceptar asignaciones temporales que les brindan la oportunidad de
ampliar su experiencia y adquirir nuevas competencias, lo que puede resultar
especialmente beneficioso para las mujeres a medida que avanzan hacia categorias
superiores.

46. Los programas de mentorias también pueden coadyuvar al adelanto profesional
de las mujeres, en particular teniendo en cuenta que histéricamente las mujeres
estaban excluidas de las redes oficiosas. En total, el 65 % de las entidades encuestadas
ofrecen tales programas a todo el personal y el 26 % los ofrecen especificamente a
mujeres. Por ejemplo, la UNOPS dispone de programas de mentorias para todo el
personal y las mujeres han representado el 69 % de los discipulos desde 2020.

47. El programa de mujeres dirigentes emergentes (EMERGE) es un programa
conjunto desarrollado por mujeres pertenecientes al personal de 11 entidades de las
Naciones Unidas y abierto al personal femenino!!, que estd explicitamente alineado

1

[y

Entre las entidades participantes figuran la OIT, la UIT, la Oficina de Coordinacion de Asuntos
Humanitarios, ONUSIDA, el ACNUR, el UNICEF, la Oficina de las Naciones Unidas en
Ginebra, la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas, la OMS y la
OMPI. Véase https://learning.unog.ch/node/9019.
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con los objetivos de paridad de género de las Naciones Unidas y ha sido disefiado
para las mujeres de categoria P-3 que quieran desarrollar sus habilidades de liderazgo.

Movilidad interinstitucional

48. Los resultados de la encuesta bienal mostraron que las dificultades que afrontan
las mujeres en relacion con la movilidad interinstitucional se vinculan de forma
especifica con la movilidad geografica. Segun las entidades encuestadas, la movilidad
interinstitucional dentro del mismo lugar de destino puede resultar a menudo mas
facil para las mujeres que la movilidad geografica intrainstitucional. Entre los factores
que perjudican a las mujeres cabe sefialar el reparto desigual de las responsabilidades
de cuidado y las expectativas sociales de que las mujeres deben dar prioridad a esas
tareas sobre el trabajo, lo que significa que tienen mas probabilidades de trasladarse
por la carrera de su pareja masculina que a la inversa. Algunas entidades sefialaron
que una mayor flexibilidad y un espiritu de reconocimiento mutuo, combinados con
unas responsabilidades financieras transparentes de las organizaciones matrices y
receptoras, podrian contribuir a alcanzar una movilidad interinstitucional mas
dinamica. Las entidades sefalaron asimismo que aumentar las oportunidades de
adscripciones y asignaciones a corto plazo y mantener la preferencia por candidatas
internas del sistema de las Naciones Unidas cuando compiten con candidatos
masculinos externos igual de cualificados puede aumentar la movilidad
interinstitucional de las mujeres.

Separaciones del servicio

Distribucion por género de los motivos de separacion del servicio del personal
del Cuadro Orgénico y categorias superiores con nombramientos permanentes,
continuos y de plazo fijo (del 1 de enero de 2020 al 31 de diciembre de 2021)

Razoén como
Proporcion  porcentaje del total

Razon como
porcentaje del total

Hombres Mujeres de mujeres de separaciones de separaciones
Razén para la separacién (total) (total)  (porcentaje) (mujeres) (hombres)
Abandono del puesto 3 1 25,0 0,0 0,1
Supresion del puesto 52 35 40,2 1,3 1,7
Rescision del contrato por acuerdo mutuo 141 101 41,7 3.8 4,6
Vencimiento del contrato 978 871 47,1 32,4 32,1
Fallecimiento 63 19 232 0,7 2,1
Destitucion por falta de conducta 36 9 20,0 0,3 1,2
En interés de la Organizacion 70 67 48,9 2,5 2.3
Adscripcion interinstitucional 53 35 39,8 1,3 1,7
Traslado interinstitucional 200 236 54,1 8,8 6,6
Dimision 713 790 52,6 29,4 23,4
Jubilacion (anticipada y obligatoria) 689 479 41,0 17,8 22,6
Destitucion sumaria 5 2 28,6 0,1 0,2
Rescision del nombramiento por motivos
de salud 32 35 52,2 1,3 1,1
Rescision del nombramiento por servicios
insatisfactorios 10 8 44,4 0,3 0,3
Total 3 045 2 688 46,9 100,0 100,0
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49. Los tres motivos siguientes explican la mayoria de las separaciones del servicio,
tanto de hombres como de mujeres:

a)  Vencimiento del contrato. Esta fue la razon mas comun para la separacion
tanto de mujeres como de hombres, con un 32,4 % y un 32,1 %, respectivamente.

b) Dimision. Esta razén representd una mayor proporcion de las separaciones
del servicio en el caso de las mujeres, con un 29,4 %, frente al 23,4 % en el caso de
los hombres. A pesar de la menor representacion de las mujeres en el Cuadro Organico
y categorias superiores (47,0 %), las mujeres representaron el 52,6 % de todas las
dimisiones durante el periodo que abarca el informe.

¢) Jubilacion. Este fue el motivo del 17,8 % de las separaciones del servicio
en el caso de las mujeres, frente a un 22,6 % en el caso de los hombres. La diferencia
puede reflejar desequilibrios historicos de género, aunque también podria servir como
un indicador a largo plazo de si las mujeres permanecen durante todo su ejercicio del
cargo en las Naciones Unidas con la misma frecuencia que los hombres.

50. Los nuevos nombramientos y las proximas jubilaciones brindan la oportunidad
de aumentar la representacion de las mujeres en todos los niveles en los que no se ha
alcanzado la paridad de género. La situacion pone de manifiesto la necesidad de
seguir desarrollando el talento y de planificar estratégicamente los procesos internos,
asi como la planificacion estructurada de la fuerza de trabajo y de la sucesion.

Encuestas y entrevistas de fin de servicio

51. Las encuestas y entrevistas de fin de servicio pueden ser herramientas eficaces
para evaluar los motivos de las separaciones y, por tanto, son cruciales para que las
Naciones Unidas puedan crear entornos de trabajo mas propicios. En total, el 69 %
de las entidades encuestadas realizan entrevistas de fin de servicio, pero de ellas solo
el 32 % realizan entrevistas obligatorias conforme se recomienda en la estrategia para
todo el sistema sobre la paridad de género.

52. La ONUDI lleva organizando entrevistas de fin de servicio obligatorias desde
2009. Los cuestionarios resultantes se analizan en busca de patrones y preocupaciones
emergentes y los resultados se comunican anualmente al Director General. La OMS
actualiz6 su encuesta de fin de servicio en 2022 para determinar las razones por las
que el personal, y en particular las mujeres, abandona la organizacion. La encuesta de
fin de servicio permite a la OMS recopilar las experiencias de las mujeres en la
organizacion y analizarlas a través de una lente interseccional. Las encuestas y las
entrevistas de fin de servicio también pueden ser herramientas fundamentales para
determinar la prevalencia de conductas prohibidas, como el acoso sexual u otros tipos
de abuso.

Liderazgo y rendicion de cuentas

53. En comparacion con los dos informes anteriores, un nimero cada vez mayor de
entidades indic6 que se esta avanzado hacia un mayor apoyo activo de los dirigentes
hacia la paridad de género. La falta de apoyo activo por parte del personal directivo
superior fue uno de los problemas sefialados con mayor frecuencia en la encuesta de
2019 a la hora de implementar la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de
género, pero fue uno de los menos reportados en la ultima encuesta. Ademas, el 77 %
de las entidades encuestadas informaron de que la implicacién en las categorias
superiores habia aumentado desde la encuesta de 2021, en la que la cifra era del 73 %.

54. En la encuesta bienal y los planes de aplicacion actualizados se puso de
manifiesto la importancia de la implicaciéon y el apoyo activo del personal de las
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VI.

categorias superiores para avanzar hacia la paridad de género. La gran mayoria de las
entidades encuestadas indicaron que el compromiso del personal directivo superior
con alcanzar la paridad de género y la sensibilizacion, la implicacion del personal, el
apoyo colegiado y la capacidad de cambio institucional y cultural se reforzaban
mutuamente. Las entidades informaron de que la dedicacion del personal directivo a
este tema condujo a una mayor concienciacion en toda la organizacion, elevo la
paridad de género como prioridad compartida y visible y promulgdé el cambio
institucional. En la Secretaria, los objetivos de paridad de género especificos para
cada entidad se establecieron en los pactos celebrados por los directores de las
entidades con el Secretario General. Al final del ciclo de evaluacion del desempeiio,
se evaluo el avance hacia esos objetivos y se inform6 de los resultados al Secretario
General a través de la Junta sobre el Desempefio de las Funciones Directivas.

55. Las entidades encuestadas sefialaron, sin embargo, que un mayor apoyo a la
paridad de género no siempre se traducia en una asignacion suficiente de recursos
financieros y humanos, y que la implicacion activa de la direccidén y su apoyo eran
necesarios, pero no suficientes, para lograr la paridad de género. De hecho, algunas
entidades indicaron que, en ocasiones, los esfuerzos en materia de paridad de género
parecian perder prioridad tras la consecucion de avances visibles por la percepcion
de que el problema estaba resuelto, a pesar de las claras pruebas en contrario.

56. Algunos encuestados expresaron que la falta de un apoyo activo de los
directivos a la paridad de género constituia un problema créonico en determinados
contextos, donde se consideraba que la paridad de género apenas influia en la eficacia
de las prioridades de la organizacion. Algunas entidades han logrado solucionar este
problema posicionando las iniciativas de paridad de género como beneficiosas para
todo el personal, difundiendo la nocioén de que la promociéon de un lugar de trabajo
equitativo e inclusivo compete a todas las personas de la entidad y estableciendo unas
expectativas y funciones claras para todo el personal, independientemente del puesto
o el género. El Departamento de Asuntos Politicos y de Consolidacion de la Paz y el
Departamento de Operaciones de Paz hicieron de la paridad de género una prioridad
para la direccidn al poner en marcha la iniciativa “Building Our Pillar” en 2020. El
programa establecid como prioridades institucionales la igualdad de género, la
diversidad y la inclusion.

Creacion de un entorno propicio

57. Un entorno propicio significa un ambiente de trabajo que incorpora la igualdad,
erradica los prejuicios y es inclusivo para todo el personal. Como se subraya en la
estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género, la inclusion y la igualdad
solo se alcanzaran si el entorno de trabajo es seguro, valora la diversidad y ofrece
igualdad de oportunidades para todos.

Integracion de la vida profesional y personal

Modalidades de trabajo flexibles

58. La flexibilidad del lugar de trabajo ayuda al personal en situaciones diversas,
inclusive a las personas con responsabilidades de cuidado. La pandemia mundial
contribuyd a normalizar las modalidades de trabajo flexibles y el mantenimiento de
esas politicas ha dado lugar tanto a una mayor satisfaccion del personal como a
resultados laborales positivos.

59. Las entidades encuestadas informaron de que las modalidades de trabajo
flexibles ofrecidas con mayor frecuencia eran el teletrabajo (100 %), el
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escalonamiento de los horarios de trabajo (83 %) y los horarios comprimidos (62 %).
Sin embargo, solo el 48 % de las entidades encuestadas con personal sobre el terreno
ofrecia y promovia modalidades de trabajo flexibles sobre el terreno y el 12 % ofrecia
tales modalidades, pero no las fomentaba. La disponibilidad y la aplicacion de
modalidades de trabajo flexibles sobre el terreno, inclusive en entornos con misiones,
variaron considerablemente en funcion del contexto y el tipo de requisitos del puesto.

60. Las entidades encuestadas observaron que las modalidades de trabajo flexibles
contribuian en gran medida a mejorar la conciliacion de la vida laboral y personal, lo
que reforzaba el bienestar del personal y ayudaba a retener el talento. En la UIT, el
personal valoré de forma positiva las modalidades de trabajo flexibles y afirmé que
resultaban beneficiosas para su salud mental. En el ACNUR, las modalidades de
trabajo flexibles han aumentado la captacion y retencion de una plantilla diversa, han
mejorado la confianza y han permitido la continuidad de las operaciones en diversas
circunstancias. La Oficina de Asuntos de Desarme sefialé6 que las modalidades de
trabajo flexibles habian dado lugar a nuevas formas de colaboracion en linea y
brindaban al personal la oportunidad de trabajar de forma mas eficaz desde diferentes
ubicaciones geograficas. Con la aplicacion satisfactoria de medidas especiales de
caracter temporal en la categoria P-5, el UNICEF habia aprendido que la flexibilidad
laboral y la mejora de las politicas de apoyo a la conciliacion de la vida laboral y
personal eran fundamentales para atraer a mas candidatas y para retenerlas.

61. La mayoria de los encuestados coincidieron en que las modalidades de trabajo
flexibles son mas eficaces cuando se aplican de forma coherente, transparente y con
normas y principios bien definidos. EI UNICEF sefiald6 que la claridad en las
aprobaciones, las expectativas y la rendicion de cuentas resulto crucial para el éxito.
La Oficina de Asuntos del Espacio Ultraterrestre indicé que la implicacion del
personal directivo superior tuvo un efecto positivo en la aplicacion de las modalidades
de trabajo flexibles, lo que llevd a prestar una mayor atencion a la paridad de género
en la contratacion. Los encuestados también sefialaron que la aplicacion adecuada de
modalidades de trabajo flexibles planteaba dificultades, como la difuminacion de los
limites entre el horario laboral y no laboral, la posibilidad de aislamiento y problemas
de incorporacion al servicio.

Licencia parental y necesidades mas amplias de cuidados

62. Siguiendo la recomendacion de la CAPI, la Asamblea General aprobd la
resolucion 77/256 B en diciembre de 2022. La regla provisional 6.3 del Reglamento
del Personal sustituye la regla sobre licencias de maternidad, paternidad y por
adopcion por una disposicion estandarizada sobre una licencia parental de 16 semanas
para todos los progenitores y el derecho del progenitor que da a luz a 10 semanas
adicionales de licencia prenatal o postnatal. La Secretaria también promulgd una
nueva instruccion administrativa sobre la licencia parental (ST/AI/2023/2). Durante
los periodos de licencia parental se seguiran devengando vacaciones anuales. E1 83 %
de las entidades encuestadas concedieron licencias de conformidad con la resolucion
77/256 B.

Cuidado infantil in situ

63. El 30 % de las entidades encuestadas declararon que ofrecian servicios de
guarderia in situ. La UNESCO cuenta con una guarderia y un club infantil que
funcionan después del horario escolar y durante las vacaciones escolares. La
guarderia de la FAO atiende in sifu a un maximo de 60 nifios.

64. Muchos encuestados sefialaron las dificultades que supone ofrecer guarderias in
situ debido al tamafio de las oficinas y a la escasez de recursos. Otros habian
suspendido los servicios de guarderia durante el confinamiento por la COVID-19 y
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aun no los han reanudado. Aunque la Oficina del Enviado Especial del Secretario
General para Siria no ofrece servicios formales de guarderia, el personal con hijos
puede llevarlos a la oficina durante las vacaciones escolares o cuando no disponen de
otras opciones de guarderia.

Lactancia materna/alimentacion con biberén

65. Las politicas inclusivas de lactancia materna/alimentacion con biberén apoyan
una crianza equitativa y la reintegracion al trabajo tras la licencia parental, lo que a
su vez permite el desarrollo continuo de la carrera de las mujeres. El 73 % de las
entidades encuestadas disponen de una politica que ofrece el estandar esperado de dos
horas libres por dia para la lactancia materna/alimentacion con biberon. EI 10 %
ofrece mas de dos horas y el 13 %, menos.

66. El 86 % de las entidades encuestadas disponen de una sala destinada a la
lactancia, lo que supone un aumento significativo respecto al 73 % en 2021.
ONU-Mujeres, en colaboracion con la Oficina de Coordinacion del Desarrollo, ha
redactado una nota practica sobre inclusion de género relativa a los espacios
destinados a la lactancia para los progenitores lactantes.

67. El UNRWA ha instalado salas de lactancia en su sede. Las salas de lactancia de
la Secretaria se han modernizado y estan a disposicion de los progenitores lactantes
que trabajan en la Sede de las Naciones Unidas o la visitan.

Normas de conducta

68. El boletin del Secretario General sobre la lucha contra la discriminacion, el
acoso, incluido el acoso sexual, y el abuso de autoridad (ST/SGB/2019/8) fue
promulgado para asegurarse de que todos los funcionarios y el personal que no es de
plantilla de la Secretaria sean tratados con dignidad y respeto. El boletin también tenia
por objeto que todo el personal sea consciente de su papel y sus responsabilidades a
la hora de mantener un lugar de trabajo libre de cualquier forma de discriminacion,
acoso, incluido el sexual, y abuso de autoridad, y que se tenga presente la necesidad
de prevenir tales conductas y, si las hubiere, adoptar las medidas correctivas
oportunas y adecuadas, ofreciendo al mismo tiempo apoyo a las personas objeto de
tales conductas.

Equipo de Tareas de la JJE para Abordar el Acoso Sexual en las Organizaciones
del Sistema de las Naciones Unidas

69. En 2017 el Secretario General cre6 el Equipo de Tareas de la JJE para Abordar
el Acoso Sexual en las Organizaciones del Sistema de las Naciones Unidas, que ha
desarrollado diversas herramientas para abordar el acoso sexual, con el objetivo de
ampliar los esfuerzos de prevencion y respuesta, proteger y apoyar a las victimas y
supervivientes, reforzar la capacidad de investigacion y crear un entorno de trabajo
seguro y propicio. Las entidades encuestadas informaron de un uso extremadamente
elevado de las herramientas desarrolladas por el Equipo de Tareas: el 97 % ha
implantado las normas minimas de la politica modelo del sistema de las Naciones
Unidas sobre acoso sexual; el 86 % aplica el Codigo de Conducta para Prevenir el
Acoso, en particular el Acoso Sexual, en los Eventos del Sistema de las Naciones
Unidas; el 78 % utiliza la guia para el personal directivo sobre la prevencion y
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respuesta frente al acoso sexual en el lugar de trabajo'?; y el 88 % indic6 que utiliza
ClearCheck™.

70. En 2021, el Equipo de Tareas de la JJE elabor6 un documento titulado
“Advancing a common understanding of a victim-centred approach to sexual
harassment within the organizations of the United Nations system”. Esboza un
enfoque del acoso sexual centrado en la victima y establece siete principios basicos
que ayudaran a las entidades de las Naciones Unidas a adoptar y poner en practica un
enfoque centrado en las victimas y los supervivientes en sus procesos, politicas y
procedimientos formales y oficiosos mediante la prestacion de apoyo a las victimas y
supervivientes, asi como mediante medidas de proteccion, investigacion y rendicion
de cuentas.

71. La Defensoria de los Derechos de las Victimas, junto con el Banco Mundial, la
OIM, el ACNUDH y el Equipo de Tareas de la JJE, elabor6 un moédulo de
capacitacion®, disponible desde 2023, para todo el sistema de las Naciones Unidas
con el fin de incorporar un enfoque centrado en la victima para abordar el acoso
sexual. Incluye una explicacion clara de los derechos de las victimas de acoso sexual
y de explotacion y abusos sexuales, asi como de la aplicacion practica de un enfoque
centrado en la victima. ONU-Mujeres colabora con la Defensora de los Derechos de
las Victimas para poner en practica un enfoque centrado en la victima a través de la
red de coordinadores de cuestiones de género.

72. ONU-Mujeres también ha desarrollado el centro de conocimientos para todo el
sistema de las Naciones Unidas sobre la lucha contra el acoso sexual, un repositorio
de recursos, mejores practicas y herramientas para prevenir y combatir el acoso sexual
en el sistema de las Naciones Unidas. El objetivo del centro de conocimientos es
mejorar la coordinacion en todo el sistema de las Naciones Unidas, aumentar la
transparencia y facilitar el acceso a documentos clave.

73. El 77 % de las entidades encuestadas declararon haber tomado medidas para
reforzar un enfoque centrado en la victima al investigar las denuncias relacionadas
con el acoso sexual, la explotacion y los abusos sexuales y, desde la Gltima encuesta,
el 84 % de ellas ofrecieron nuevos cursos de formacion sobre la manera de combatir
el acoso y los abusos sexuales. El 42 % de las entidades encuestadas informaron de
que se habian producido uno o varios incidentes de discriminacion, acoso, incluido
de tipo sexual, o abuso de autoridad en su entidad desde 2021.

74. Las entidades encuestadas destacaron la necesidad de ofrecer apoyo adicional,
incluida formacion sobre el enfoque centrado en la victima que trate principalmente
el modo en que los directivos pueden aplicar el enfoque en la practica, asi como
formacion sobre la intervencion de testigos. Una serie de organizaciones, en particular
aquellas con presencia sobre el terreno, acogieron con satisfaccion la introduccion de
numeros de teléfono de asistencia andnimos.

Diversidad e inclusion

75. El 70 % de las entidades encuestadas llevaron a cabo iniciativas especificas
sobre diversidad e inclusién. Por ejemplo, la estrategia de diversidad, equidad e
inclusion del UNFPA se baso en los tres pilares fundamentales de la concienciacion,

2 JJE, “Guide for managers — United Nations Secretariat: prevention of, and response to, sexual
harassment in the workplace”.

13 ClearCheck es una de base de datos para la preseleccion que permite que los profesionales de
recursos humanos verifiquen los antecedentes de los candidatos para evitar la contratacion o
recontratacion de personas que han sido acusadas de acoso sexual.

4 Disponible en https://www.un.org/es/victims-rights-first/training-module.
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la creacion de alianzas y la rendicion de cuentas. El UNFPA imparti6 sesiones sobre
diversidad, equidad e inclusién e inici6 una serie de pddcasts internos que recogen
las experiencias vividas por personal diverso.

76. El 59 % de las entidades encuestadas tienen iniciativas o programas para
aumentar la diversidad geografica de las mujeres pertenecientes al personal. Por
ejemplo, el Centro Internacional de Calculos Electronicos de las Naciones Unidas
tiene una iniciativa de pasantias en el Sur Global, con plazas reservadas para
estudiantes procedentes del Sur Global con el fin de promover una mejor
representacion geografica de las mujeres. ONU-Mujeres puso a prueba su programa
de mujeres jovenes lideres en colaboracion con el programa de Voluntarios de las
Naciones Unidas, que ofrecié a mujeres jovenes del Sur Global la oportunidad de
trabajar en la sede de ONU-Mujeres. En total, 9 de las 12 participantes han continuado
su carrera en ONU-Mujeres.

77. El1 78 % de las entidades encuestadas han adoptado medidas para combatir el
racismo dentro de la fuerza de trabajo. Por ejemplo, en septiembre de 2020 el
Secretario General designd un equipo de tareas encargado de elaborar un plan de
accion para combatir la discriminacion racial en la Secretaria. A principios de 2022
se puso en marcha el plan de accidn estratégico para abordar el racismo y promover
la dignidad de todas las personas en la Secretaria de las Naciones Unidas. Desde
entonces, el Secretario General ha nombrado a un asesor especial para dirigir la
aplicacion del plan, con el apoyo de un equipo contra el racismo y un grupo directivo
de alto nivel para la aplicacion.

78. Solo el 55 % de las entidades encuestadas afirmaron ocuparse especificamente
de la interseccion entre la identidad de género y, por ejemplo, la raza, la etnia o la
orientacion sexual, lo cual es un componente fundamental del apoyo a la diversidad
en el lugar de trabajo.

Red de coordinadores de cuestiones de género en todo el sistema

79. Los coordinadores de cuestiones de género de las Naciones Unidas constituyen
un factor determinante para promover la paridad de género, ya que deben
proporcionar apoyo a los jefes de departamento, oficina o mision en el cumplimiento
de sus responsabilidades con miras a lograr la paridad de género. El apoyo activo de
los coordinadores también ha sido reconocido por los Estados Miembros en la
resolucion 76/142 de la Asamblea General. La Oficina de la Coordinadora de las
Cuestiones relativas a la Mujer dentro del sistema de las Naciones Unidas en
ONU-Mujeres dirige y coordina la red, que ya cuenta con cerca de 500 miembros,
incluido un niimero creciente de coordinadores sobre el terreno.

80. Como se sefiala en el boletin ST/SGB/2008/12 del Secretario General, cada
departamento, oficina, comisiéon regional y misiéon debe tener al menos un
coordinador departamental de las cuestiones relativas a las mujeres y un suplente. El
95 % de las entidades encuestadas informaron de que habian designado coordinadores
en todas las oficinas, departamentos y misiones. Actualmente hay al menos un
coordinador de cuestiones de género designado en 59 lugares de destino de las
Naciones Unidas, incluidos los equipos de las Naciones Unidas en los paises.

81. Las entidades encuestadas sefialaron que la red de coordinadores de cuestiones
de género en todo el sistema ha servido como un recurso fundamental para que dichos
coordinadores conozcan las mejores practicas para la aplicacidn de las directrices para
crear un entorno propicio dirigidas al sistema de las Naciones Unidas y las directrices
para crear un entorno propicio sobre el terreno, asi como para el intercambio
interinstitucional de conocimientos con otros coordinadores de cuestiones de género
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de todo el sistema de las Naciones Unidas. Por ejemplo, el ACNUDH informé de que
su red de coordinadores de cuestiones de género dispone de una comunidad de
practica en linea para mejorar la gestion del conocimiento y el intercambio de buenas
practicas. El Departamento de Seguridad involucra a su red de coordinadores de
cuestiones de género en las tareas de divulgacion y en la contratacion de mujeres en
el sector de la seguridad.

82. De acuerdo con las entidades encuestadas, las tres dificultades mas habituales
con que tropiezan los coordinadores de género eran la competencia con el desempeifio
de otras tareas, la falta de tiempo para cumplir las funciones de coordinadores y la
falta de los recursos necesarios para llevar a cabo las funciones y crear las redes que
requiere el puesto, que son los mismos retos identificados en el informe anterior. El
87 % de las entidades encuestadas declararon que sus coordinadores tienen acceso
al personal directivo superior.

Impacto de la pandemia de COVID-19 en las mujeres que forman
parte del personal

83. Desde 2020, ONU-Mujeres ha realizado tres encuestas en todo el sistema de las
Naciones Unidas sobre el impacto de la pandemia de COVID-19 en el personal
femenino del sistema. Segun la encuesta de 2022, el 41 % de los encuestados
indicaron que sus entidades habian comenzado en 2020 a realizar encuestas con datos
desglosados por sexo para evaluar el bienestar del personal. Las modalidades de
trabajo flexibles e hibridas se han normalizado y mas del 73 % de los encuestados
afirman que sus respectivas entidades tienen previsto seguir utilizando dichas
modalidades en el futuro.

84. La salud y el bienestar de las mujeres integrantes del personal sigue siendo un
reto tras la pandemia, en particular debido al reparto desigual y sexista de las
responsabilidades de cuidados. Muchos encuestados experimentaron unos niveles de
estrés y ansiedad mayores y una sensacion de aislamiento méas intensa a causa del
aumento de la carga de trabajo, las reuniones virtuales y el incremento de las
responsabilidades de cuidados, asi como de enfermedades relacionadas con la
COVID-19. Dada la distribucion desigual de las tareas de cuidados, todo esto puede
tener un impacto aun mayor sobre las mujeres.

85. Las entidades han respondido a los retos ofreciendo mas servicios de salud
mental, una mayor flexibilidad mediante la opcion de trabajar desde casa y apoyo
especifico a las mujeres, como reuniones de personal solo para mujeres, una mayor
flexibilidad para las embarazadas y, en respuesta al aumento de los casos de violencia
doméstica durante el confinamiento, webinarios relacionados con programas de
sensibilizacion sobre la violencia de género. Los resultados de la encuesta de 2022
muestran que las mujeres consideran que su estado de salud y bienestar ha mejorado
de forma notable. Muchas entidades de las Naciones Unidas han conseguido convertir
la pandemia en una oportunidad para desarrollar programas relevantes y significativos
para su personal femenino.

Entornos con misiones

86. Segin el Tablero de Paridad de Género de la Secretaria de las Naciones
Unidas®, en junio de 2023 las mujeres representaban el 34 % del personal de las
operaciones sobre el terreno de la Secretaria. Las mujeres que trabajan en entornos
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con misiones se enfrentan a una serie de retos especificos en lo que respecta a la
seguridad y las condiciones de trabajo y de vida necesarias (véase A/75/803), de modo
que esos entornos constituyen una fuente importante de informacion sobre los retos
especificos que existen sobre el terreno. En la encuesta bienal participé un nimero
sin precedentes de misiones (15) (véase el anexo II) y 18 misiones presentaron
informes de situacion y planes de aplicacion actualizados (véase el anexo III).

87. Algunas misiones han avanzado hacia los objetivos de paridad de género. En
2022, la Mision de las Naciones Unidas en Apoyo del Acuerdo sobre Al-Hudayda
logré la paridad de género entre el personal del Cuadro Organico de contratacion
internacional, en particular mediante la aplicacion de medidas especiales de caracter
temporal. La Mision Multidimensional Integrada de Estabilizacion de las Naciones
Unidas en la Republica Centroafricana ha aumentado el numero de patrullas
realizadas por mujeres y la Mision Multidimensional Integrada de Estabilizacion de
las Naciones Unidas en Mali ha contado con la participacion de mas mujeres en el
proceso de paz. La UNMISS ha logrado la paridad de género entre los jefes de oficinas
sobre el terreno.

88. Algunas entidades han aumentado el nimero de mujeres en oficinas en los
paises y puestos relacionados con situaciones de emergencia, crisis y poscrisis. Por
ejemplo, el PNUD ha puesto en marcha estrategias de contratacion especificas para
atraer a las mujeres destacando las trayectorias profesionales de personal femenino
que trabaja en contextos de crisis. La Mision de Asistencia de las Naciones Unidas
para el Iraq ha aplicado medidas especiales de caracter temporal y se pone en contacto
con todas las candidatas inscritas para informarles de las vacantes.

89. La mejora de las condiciones de trabajo y de vida en los entornos con misiones
es una medida prioritaria para reducir la brecha de género. Mas de la mitad de las
misiones encuestadas tienen planes para implementar mejoras en las condiciones de
trabajo y de vida del personal femenino o ya las han implementado.

90. La UNMISS, por ejemplo, ha creado o mejorado mas de 40 instalaciones
recreativas en sus oficinas sobre el terreno. La Mision Multidimensional Integrada de
Estabilizacion de las Naciones Unidas en Mali ha mejorado el alojamiento de las
mujeres sobre el terreno y ha aumentado la disponibilidad de instalaciones médicas.

Seguridad ocupacional

91. Las condiciones de seguridad difieren mucho segtn el lugar. De conformidad
con las directrices para crear un entorno propicio sobre el terreno dirigidas al sistema
de las Naciones Unidas, es fundamental asegurarse de que los entornos con misiones
sean inclusivos y que se satisfagan las necesidades de seguridad de todo el personal,
con el fin de atraer y retener a mujeres.

92. El Departamento de Seguridad informa a todo el personal femenino de la
disponibilidad de puntos focales de seguridad femeninos que actuan como un recurso
de seguridad y asesoramiento en las misiones. La UNMISS ha creado conjuntos de
viviendas para las mujeres integrantes del personal. La Mision también ha instalado
luces solares y proyectores LED en las oficinas y las zonas de alojamiento para
mejorar la seguridad fisica. Para atender las necesidades y problemas de seguridad
especificos de las mujeres, la Mision Integrada de Asistencia de las Naciones Unidas
para la Transicion en el Sudan ofrece formacién en seguridad especifica para mujeres
y el Departamento de Seguridad coordina los cursos de concienciaciéon en materia de
seguridad para mujeres junto con el ACNUR y ONU-Mujeres.
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Oportunidades de desarrollo profesional para las funcionarias nacionales
del Cuadro Organico

93. Algunas misiones sefialaron diversos obstaculos para el desarrollo profesional
de las funcionarias nacionales del Cuadro Organico, como la falta de reconocimiento
por parte de los responsables de los equipos, la ausencia de comunicacion directa con
los directivos de la mision y la falta de utilizacion de los mecanismos de ascenso
disponibles para las funcionarias nacionales con buen rendimiento. En 2021, la
Secretaria y ONU-Mujeres crearon la Reserva Mundial de Talentos'® de las Naciones
Unidas para ayudar a las entidades a identificar candidatas y llevar a cabo una labor
de divulgacion directa, inclusive a través de un grupo de personal nacional del Cuadro
Organico. Sin embargo, solo el 25 % de las entidades encuestadas declararon
participar en la comunidad de talentos de las Naciones Unidas.

94. Algunas misiones han adoptado medidas para aumentar el numero de
funcionarias nacionales. Por ejemplo, la UNMISS ha hecho mas accesible su proceso
de solicitud y anima a los directivos a contratar a mujeres contratistas y pasantes para
que adquieran experiencia de cara a obtener puestos de plantilla. La Mision también
ha tomado medidas especiales de caracter temporal para modificar los requisitos
restrictivos en materia de experiencia sobre el terreno a fin de atraer a un mayor
nimero de mujeres para puestos de las categorias iniciales. Como resultado, la
proporcion de funcionarias nacionales del Cuadro Organico aumentd del 25,9 % al
27,2 % entre 2020 y 2023.

Conclusiones y recomendaciones
Conclusiones

95. Desde la puesta en marcha de la estrategia para todo el sistema sobre la paridad
de género, la mayoria de las entidades de las Naciones Unidas han alcanzado hitos
importantes en este ambito, como el desarrollo y la aplicacion de politicas y practicas
actualizadas para atraer, contratar y ascender a las mujeres y la creacion de entornos
de trabajo propicios para una mayor inclusion. Otros logros importantes han sido las
iniciativas para contrarrestar los prejuicios inconscientes en la seleccion de personal
y corregir la infrarrepresentacion historica, asi como la estandarizacion de la licencia
parental.

96. La representacion general de las mujeres en el Cuadro Organico y categorias
superiores del sistema de las Naciones Unidas ha aumentado del 45,3 % al 47,0 %.
La paridad de género en las categorias superiores se mantuvo durante todo el periodo
sobre el que se informa. Ademas, la representacion de las mujeres en los lugares con
sede alcanzo por primera vez la paridad con un 51,3 %.

97. Un total de 91 entidades y organismos, fondos y programas de la Secretaria
presentaron planes de aplicacion actualizados y especificos de cada entidad para el
periodo comprendido entre 2022 y 2024, asi como informes sobre los progresos
realizados. Los planes de aplicacion actualizados de las entidades que han alcanzado
progresos significativos comparten ciertas caracteristicas: son planes solidos y
especificos con objetivos claros que se apoyan en mecanismos de rendicion de
cuentas, mecanismos de seguimiento transparentes y exhaustivos, una recopilacion
de datos bien elaborados y desglosados por sexo para fundamentar la elaboracion de
iniciativas, la aplicacion selectiva de medidas especiales de caracter temporal y la
implementacion de las recomendaciones tanto de las directrices para crear un entorno
propicio dirigidas al sistema de las Naciones Unidas como de las directrices para crear

16 véase https://careers.un.org/lbw/home.aspx?viewtype=NTP&Ilang=en-US.
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un entorno propicio sobre el terreno. Sigue siendo asimismo importante el papel de
los directivos, también en estrecha colaboracion con los coordinadores de cuestiones
de género.

98. Losavances generales hacia la paridad de género siguen siendo desiguales, tanto
en términos de ubicacion geografica como de grado. Las mujeres siguen estando
infrarrepresentadas en las categorias directivas intermedias y superiores, en particular
en las categorias P-5 y de Directores. La representacion de las mujeres en los lugares
sin sede ha mejorado, pero sigue siendo significativamente inferior que en los lugares
con sede en todas las categorias. Desde la contratacion hasta la retencion, se requiere
una aplicacion mas coherente de todas las herramientas y técnicas disponibles
expuestas en el presente informe para lograr la paridad de género, especialmente
sobre el terreno y en los entornos con misiones. Las entidades deberian volver a
centrarse en las técnicas de divulgacion y contratacion con perspectiva de género,
invirtiendo en iniciativas de desarrollo profesional y creando carteras de talentos
internos y externos.

99. Las entidades han avanzado en el fomento de entornos de trabajo propicios y
siguen aplicando modalidades de trabajo flexibles y politicas favorables a la familia
establecidas durante la pandemia de COVID-19. Los coordinadores de cuestiones de
género son agentes de cambio clave y recursos importantes en lo que respecta a
orientar y aplicar con éxito practicas y politicas dirigidas a promover la paridad de
género y a crear entornos de trabajo propicios. Ellos refuerzan y facilitan el mandato
de coordinacion de ONU-Mujeres, que incluye tanto supervisar la implementacion,
los impedimentos y los progresos de tales practicas y politicas como presentar
informes al respecto.

100. Las entidades encuestadas informaron de altos indices de utilizacion de las
herramientas desarrolladas por el Equipo de Tareas de la JJE para Abordar el Acoso
Sexual. Cada vez se reconoce mas extensamente que la eliminacion del acoso sexual
es un componente fundamental para lograr un entorno de trabajo seguro, saludable y
respetuoso, ademas de un elemento vital para crear las condiciones necesarias para
alcanzar la paridad de género en todo el sistema de las Naciones Unidas para 2028.

101. Es evidente que no hay una tnica dificultad que obstaculice el progreso hacia la
paridad de género, sino mas bien multiples dificultades que interactuan y exigen la
adopcion de medidas especificas y mensurables.

Recomendaciones

102. Segun se recomendaba en el informe anterior, es necesario acelerar los
esfuerzos en favor de la paridad de género mediante una amplia gama de
medidas para superar los impedimentos para alcanzar y mantener la paridad en
el sistema de las Naciones Unidas. Es indispensable destacar los beneficios de la
paridad de género para todo el personal y la Organizaciéon en su conjunto, asi
como lograr que todo el personal tenga interés y un papel que desempeiiar en la
busqueda de la paridad de género.

103. Se alienta a todas las entidades, los directivos y el personal a seguir
aplicando las recomendaciones de la estrategia para todo el sistema sobre la
paridad de género, las directrices para crear un entorno propicio dirigidas al
sistema de las Naciones Unidas, las directrices para crear un entorno propicio
sobre el terreno y los planes de aplicacion especificos para cada entidad con el
fin de alcanzar la paridad de género y crear entornos de trabajo inclusivos que
fomenten la paridad de género.
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104. Se anima a las entidades a que apliquen las medidas expuestas en el presente
informe, en particular actualizando y observando peridédicamente sus planes de
aplicacion para alcanzar la paridad de género, abordando los posibles
impedimentos y consolidando los mecanismos de rendicién de cuentas, como las
evaluaciones del desempeiio, los objetivos especificos, medibles, viables,
pertinentes y con plazos, los indicadores clave del desempefio y los pactos del
personal directivo, que son esenciales para garantizar el progreso hacia la
paridad de género.

105. En los procesos de contratacion, seleccion y ascenso, las entidades deben
realizar un seguimiento riguroso de los progresos, por ejemplo a través del
tablero para todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la paridad de género.

106. Se alienta al personal directivo superior a que siga demostrando en forma
visible su compromiso con el logro de la paridad de género y a que actue, entre
otras cosas, mediante mensajes coherentes y medidas especiales de caracter
temporal, asi como fomentando un entorno en el que todos comprendan su
funcion en la creacion de un lugar de trabajo propicio.

107. Se recomienda que las entidades proporcionen recursos financieros y
humanos suficientes para el cambio institucional y para superar los
impedimentos ya sefialados para el progreso, en particular a medida que se
apliquen la estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género y las
directrices para crear un entorno propicio dirigidas al sistema de las Naciones
Unidas y se pongan a prueba y amplien las iniciativas.

108. Las entidades deben realizar entrevistas o encuestas de fin de servicio
obligatorias y con perspectiva de género para evaluar los efectos de la cultura
institucional en las mujeres y en su retenciéon (incluidas las pasantes, las
voluntarias y las consultoras con nombramientos de corta duraciéon o de
plazo fijo):

a) Las encuestas y entrevistas de fin de servicio deben abordar posibles
faltas de conducta, sexuales o de otro tipo, discriminacion o abuso de poder para
discernir la prevalencia de conductas prohibidas segiin los principios del enfoque
centrado en la victima;

b) Los coordinadores de cuestiones de género deben ser consultados o
asumir el liderazgo en la creacion de encuestas o entrevistas de fin de servicio
con perspectiva de género;

¢) Las encuestas de fin de servicio deben dar prioridad a la privacidad y
la dignidad de las personas encuestadas y, al mismo tiempo, mantener la
integridad y la rendicién de cuentas mediante la creaciéon y administracion de
relaciones jerarquicas claras y marcos de rendicion de cuentas para los
resultados agregados.

109. El1 mandato de los coordinadores de cuestiones de género deberia
actualizarse y vracionalizarse a fin de intensificar los esfuerzos
interinstitucionales para lograr la paridad de género en todo el sistema de las
Naciones Unidas. Cada departamento, oficina, comision regional, misiéon y
equipo de las Naciones Unidas en el pais deberia:

a) Seguir designando coordinadores de cuestiones de género Yy
coordinadores de las cuestiones relativas a las mujeres, asi como sus suplentes.
Las grandes entidades y cada equipo de las Naciones Unidas en el pais deberian
contar con miultiples coordinadores o coordinadores suplentes de cuestiones de
género;
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b) Proporcionar a los coordinadores de cuestiones de género niveles
jerarquicos y de responsabilidad adecuados, preferiblemente en la categoria P-4
o superiores, acceso a las estadisticas de seleccién y representacion del personal;

¢) Garantizar el compromiso del personal directivo superior de
colaborar con los coordinadores de cuestiones de género y los coordinadores de
las cuestiones relativas a las mujeres;

d) Proporcionar a los coordinadores de cuestiones de género una
asignacion adecuada de tiempo, formacion, recursos financieros y oportunidades
de promocion que aumenten en consonancia con la aplicacion en curso de la
estrategia para todo el sistema sobre la paridad de género;

e¢) Incluir activamente a los coordinadores de cuestiones de género en la
planificacion de la fuerza de trabajo, el proceso de seleccion y las actividades de
divulgacion para alcanzar los objetivos de paridad de género;

f)  Designar a hombres como coordinadores de cuestiones de género;

g) Seguir coordinando y colaborando con la Oficina de la Coordinadora
de las Cuestiones relativas a la Mujer en el sistema de las Naciones Unidas en
ONU-Mujeres sobre la base de su mandato y utilizar sus orientaciones y
herramientas sustantivas.

110. Respecto de todas las categorias del Cuadro Organico y categorias
superiores, en particular para los puestos sobre el terreno, se alienta a las
entidades a que exijan la rendicion de cuentas por la seleccion y eliminen los
sesgos en las politicas y actitudes que inciden en la seleccion de mujeres. Las
entidades deberian:

a) Hacer anuncios de vacantes inclusivos y realizar esfuerzos conscientes
para maximizar la reserva de talentos;

b) Eliminar la informacion personal, incluidos el género y el estado civil,
del proceso de preseleccion inicial, es decir, la solicitud y la evaluacién escrita,
para mitigar el sesgo inconsciente y consciente, siempre que sea posible;

¢) Considerar la posibilidad de suspender temporalmente los requisitos
restrictivos en las descripciones de puestos, eliminando los requisitos de tiempo
en el puesto;

d) Exigir diversidad en los paneles de entrevistas e instituir formacion
obligatoria y continua sobre prejuicios inconscientes para los directivos
contratantes y otros participantes en el proceso de entrevista o seleccion;

e) Seguir considerando la representacién geografica y la paridad de
género a la hora de crear carteras de candidatos cualificados y en las gestiones
de contratacion;

f)  Considerar la posibilidad de asumir un compromiso y contribuir de
forma demostrable a los objetivos de paridad de género y diversidad.

111. El bajo numero de candidatas cualificadas fue considerado el principal
impedimento para alcanzar la paridad de género en la categoria P-4 y superiores,
mientras que la falta de oportunidades de desarrollo profesional para el personal
de nivel medio ocupé el segundo lugar en la lista de impedimentos. Por
consiguiente, las entidades deben aplicar un conjunto amplio de medidas para
atraer y contratar mujeres, asi como para apoyar el desarrollo de las
perspectivas de carrera de las mujeres, especialmente en las categorias
intermedias, incluida la creacion de entornos de trabajo propicios en los que las
mujeres puedan prosperar y progresar en sus carreras. Las entidades deberian:

23-13882



A/78/206

23-13882

a) Llevar a cabo una labor de divulgaciéon especifica y extensa para
aumentar el numero de candidatas, en colaboraciéon con redes de mujeres,
usando listas, bases de datos y reservas de talentos para puestos directivos
superiores;

b) Aumentar la reserva de talentos cualificados en colaboracion con los
Estados Miembros, las universidades nacionales y redes especializadas,
especialmente en los sectores tradicionalmente dominados por los hombres como
la tecnologia, la logistica, la seguridad y las ciencias;

¢) Fomentar la movilidad interinstitucional mediante asignaciones a
corto plazo, adscripciones, intercambios interinstitucionales y listas
compartidas, y tratando a las candidatas de las organizaciones participantes del
sistema de las Naciones Unidas como candidatas internas;

d) Garantizar la conciliacion de la vida profesional y personal, tal y como
se recomienda en las directrices para crear un entorno propicio dirigidas al
sistema de las Naciones Unidas y en las directrices para crear un entorno
propicio sobre el terreno.

112. Es preciso adoptar medidas especiales de caracter temporal para acelerar
el progreso de la paridad de género. Las instrucciones administrativas sobre
paridad de género deben aplicarse de forma coherente sobre el terreno. Se
recomienda mantener una comunicacion peridodica sobre su aplicacion entre los
lugares con y sin sede y deberian reforzarse los mecanismos transparentes de
rendicion de cuentas, cuando proceda.

113. En el contexto del creciente nimero de personal de la Secretaria que se
jubila, las entidades deberian aprovechar la situaciéon como una oportunidad
para mejorar la representacion de las mujeres e invertir en el desarrollo de las
perspectivas de carrera, los procesos internos y la planificacion estratégica y
estructurada de la fuerza de trabajo y la sucesion en los puestos, especialmente
sobre el terreno, en las misiones y en las categorias D-1 y superiores.

114. El personal directivo superior, incluidos los coordinadores residentes y los
jefes de organismos y misiones, deben liderar y coordinar los esfuerzos en pro de
la paridad de género y crear entornos de trabajo propicios en los equipos de las
Naciones Unidas en los paises, en cooperacion con los coordinadores de
cuestiones de género, ONU-Mujeres y otras entidades pertinentes, y con su
asesoramiento técnico y sustantivo. Entre esas medidas cabria incluir las
siguientes:

a) Afiadir metas de paridad de género en los planes de trabajo de los
equipos de las Naciones Unidas en los paises y los coordinadores residentes, y
supervisar y seguir las tendencias hacia ese objetivo;

b) Aumentar el nimero de nombramientos de coordinadoras residentes
en las categorias de Subsecretario General y D-2;

¢) Aprovechar los grupos centrados en el género para apoyar el avance
de la paridad de género y la creacion de un entorno propicio, cuando proceda;

d) Garantizar la participacion de todos los miembros del personal, y de
los hombres en particular, en las iniciativas para impulsar la paridad de género;

e) Ampliar el objetivo de la paridad de género para incluir al personal
nacional del Cuadro Organico y de Servicios Generales;

f)  Participar activamente en la comunidad de talentos de las Naciones
Unidas.
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115. Las politicas de movilidad deben apoyar el desarrollo profesional y la
retencion de los funcionarios, facilitando la conciliacion de su vida personal y
laboral durante toda la carrera. Ello incluye ofrecer oportunidades para el
empleo de los conyuges y la designacion de lugares de destino aptos para familias
para considerar no solo las preocupaciones de seguridad, sino también otros
aspectos, como la disponibilidad de asistencia médica, escuelas e instalaciones
recreativas en los lugares de destino.

116. Se recomienda a las entidades que promuevan la integracion de la vida
profesional y personal de todo el personal, lo que incluye la promocién y la
aplicacion de modalidades de trabajo y soluciones flexibles especificas para cada
lugar de destino. Las entidades deberian:

a) Seguir proporcionando al personal el apoyo establecido durante la
pandemia de COVID-19, incluidas modalidades de trabajo flexibles, politicas
favorables a la familia y asistencia sanitaria;

b) Abordar las necesidades de atencion mas amplias del personal y
proporcionar licencias adicionales y flexibilidad cuando sea posible;

¢) Proporcionar guarderias in situ siempre que sea posible y promover
alternativas flexibles;

d) Supervisar el cumplimiento de las politicas de licencia parental e
investigar las disparidades de género entre los empleados que disfrutan de la
licencia;

e)  Seguir proporcionando recursos de salud mental y establecer de forma
proactiva comunicacion con el personal para evitar el aislamiento y promover una
cultura del lugar de trabajo que elimine el estigma de la atencion de salud mental.

117. Deberian mantenerse los esfuerzos dirigidos a prevenir, combatir y eliminar
el acoso sexual en todo el sistema, en plena consonancia con la labor del Equipo
de Tareas de la JJE para Abordar el Acoso Sexual y el futuro grupo ejecutivo. Se
recomienda seguir supervisando y aplicando los mecanismos de rendicién de
cuentas. Las entidades deberian:

a) Aplicar un enfoque centrado en la victima en todos los casos de
conducta indebida y demostrar tolerancia cero hacia la discriminacién, el acoso,
incluido el de tipo sexual, y el abuso de autoridad tanto en linea como en persona;

b) Seguir armonizando las medidas con la politica modelo del sistema de
las Naciones Unidas sobre el acoso sexual;

¢) Aplicar el Cédigo de Conducta para Prevenir el Acoso, en particular
el Acoso Sexual, en los Eventos del Sistema de las Naciones Unidas en todos los
eventos de las Naciones Unidas, tanto en linea como en persona;

d) Utilizar la guia para el personal directivo sobre la prevencién y
respuesta frente al acoso sexual en el lugar de trabajo;

e) Seguir garantizando el uso de ClearCheck;

f)  Consultar y aplicar sistematicamente el Investigators’ Manual:
Investigations of Sexual Harassment Complaints in the United Nations;

g) Realizar encuestas periddicas entre el personal para supervisar la
aplicacion y el uso de las herramientas mencionadas y participar periédicamente
en la difusion de conocimientos para el intercambio de buenas practicas.

118. Deberian realizarse periédicamente encuestas globales entre el personal y
sondeos breves que recojan datos desglosados por sexo para evaluar la cultura
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institucional, detectar lagunas y solicitar opiniones, que deberian ir
acompaiiadas de planes de accion adecuados.

119. Promover un entorno en el que no se tolere la impunidad y en el que las
victimas y los supervivientes se sientan seguros para denunciar las conductas
indebidas es clave para prevenir y abordar el acoso sexual y el abuso de
autoridad. Las entidades deberian:

a) Utilizar y proporcionar recursos en el centro de conocimientos para
todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la lucha contra el acoso sexual para
crear una cultura de lugar de trabajo seguro;

b) Divulgar material de comunicacion con informacion sobre los métodos
de consulta y los procedimientos adecuados, tanto para los supervivientes como
para los directivos;

¢) Desarrollar compromisos de liderazgo publicamente disponibles para
promover la eliminacion del acoso sexual;

d) Crear y poner en marcha un teléfono de asistencia confidencial para
la denuncia an6nima de conductas indebidas, si todavia no esta disponible.

120. La formacion periddica y obligatoria deberia ser una caracteristica
estandar de los enfoques a nivel de entidad para combatir todos los tipos de acoso
y conducta indebida. Se insta a las entidades a que aborden la interseccion entre
la identidad de género y la raza, la ubicacion geografica y la modalidad de
contrato mediante:

a) La asuncién de compromisos de liderazgo disponibles publicamente;

b) La formacion de los directivos y el personal sobre la forma de
implantar una cultura laboral inclusiva;

¢) La elaboracion de cursos sobre la conducta indebida en contextos
multilingiies y multiculturales;

d) La organizacion de cursos de formacion para todo el personal sobre la
intervencion por parte de los testigos.

121. Todas las formas de discriminacién, incluido el racismo, deben ser
combatidas mediante la aplicacion de las normas pertinentes y el establecimiento
de marcos, asi como mediante la sensibilizacion, la creacién de capacidades y la
ejecucion de planes de accion especificos para cada entidad.

122. Se alienta a los Estados Miembros a que refuercen la sostenibilidad de la
paridad de género en las categorias superiores de las Naciones Unidas
proponiendo candidatas para dichos puestos.
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Anexo I
Distribucion por género del personal del Cuadro Organico y categorias superiores con nombramientos
permanentes, continuos y de plazo fijo, por entidad, al 31 de diciembre de 2021
Categorias
P-1 pP-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 sin clasificar Subtotal Proporcion
de mujeres

Entidad Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres (porcentaje)
Naciones
Unidas 5 4 468 593 2104 1888 2269 1789 1082 777 340 254 111 77 63 64 6442 5446 45,8
FAO 16 31 63 116 186 224 366 237 248 111 66 27 28 6 11 3 984 755 43,4
OIEA 5 13 71 87 279 160 327 185 27 79 26 18 5 1 4 3 944 546 36,6
OACI 1 1 1319 47 31 119 52 68 16 13 3 5 - 1 - 267 122 31,4
cu - - 13 6 216 5 9 2 3 1 - 1 - 1 - 25 34 57,6
CAPI - - 1 3 1 1 6 3 2 2 2 1 2 1 - - 14 11 44,0
FIDA 2 1 20 38 68 56 55 66 58 30 10 11 3 0 6 3 222 205 48,0
OIT 2 12 47 82 130 176 228 234 199 122 46 25 14 1 6 4 672 666 49,8
OoMI - 1 8 17 18 20 24 14 20 12 7 3 5 1 1 - 83 68 45,0
OIM 8 6 165 191 246 248 191 164 73 51 31 15 12 8 1 2 727 685 48,5
ITC 6 5 32 43 42 37 32 18 19 8 3 - - 1 - 1 134 113 45,7
CIF-OIT - 5 5 4 5 8 15 9 13 4 1 - 1 - - - 40 30 42,9
UIT 3 1 32 37 76 61 88 56 50 24 14 4 2 1 - - 265 184 41,0
OPS 1 2 14 28 3450 117 102 2 23 13 5 1 1 - - 202 211 51,1
ONUSIDA - - 8 17 22 24 31 57 68 55 22 16 7 3 - 2 158 174 52,4
PNUD 710 99 166 237 254 427 352 298 206 100 99 39 30 3 9 1210 1126 48,2
UNESCO 10 21 99 156 161 186 137 140 83 55 25 22 11 6 7 4 533 590 52,5
Secretaria de la
CMNUCC - - 32 21 51 34 30 19 8 8 3 4 1 1 1 1 126 88 41,1
UNFPA 2 2 2 63 57 93 126 103 102 98 33 37 8 5 1 2 351 403 53,4
ACNUR - - 278 314 758 648 549 478 218 185 91 64 25 20 3 2 1922 1711 47,1
CICE - - 10 3 44 19 29 9 8 4 2 - 1 - - - 94 35 27,1
UNICEF 3 7 120 231 652 638 824 826 400 369 57 57 25 23 2 2 2083 2153 50,8
ONUDI 1 1 14 16 40 22 45 36 49 19 19 3 5 1 1 - 174 98 36,0
UNITAR - 1 2 3 9 5 3 5 3 1 7 2 - - 1 - 25 17 40,5
CCPPNU - - 2 2 33 28 33 21 11 5 3 2 - 1 1 87 66 43,1
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Categorias

P-1 P-2 P-3 P-4 P-5 D-1 D-2 sin clasificar Subtotal Proporcién

de mujeres

Entidad Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres  Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres (porcentaje)
UNOPS 1 4 29 24 97 63 65 53 47 27 15 15 12 7 2 2 268 195 42,1
UNRWA — — 1 1 18 14 32 39 16 14 11 6 5 1 1 1 84 76 47,5
UNSSC - - - 3 3 6 3 6 3 1 - - 1 - - - 10 16 61,5
UNU — - 4 11 11 9 12 6 4 6 6 6 1 1 1 1 39 40 50,6
ONU-Mujeres - 1 9 60 30 95 35 141 17 84 6 19 2 5 - 3 99 408 80,5
OMT 1 9 3 1 5 4 6 7 3 5 2 - - 1 2 - 22 27 55,1
UPU - - 6 3 29 9 14 4 12 3 4 — 4 - 2 - 71 19 21,1
PMA - 1 47 80 298 286 348 287 207 146 62 62 40 16 3 3 1 005 881 46,7
OMS 3 10 71 99 228 270 499 414 400 338 127 74 41 23 12 12 1381 1240 47,3
OMPI 1 2 16 47 86 97 105 98 74 32 38 22 10 1 6 3 336 302 47,3
OMM 3 3 11 19 24 34 50 34 27 12 12 1 6 3 2 1 135 107 44,2
Total 81 154 1835 2604 6131 5814 7245 6073 4141 2941 1220 878 436 255 145 129 2123418 848 47,0
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Anexo 11

Entidades que respondieron a la encuesta bienal sobre el mejoramiento
de la situacion de las mujeres en el sistema de las Naciones Unidas

Organismos, fondos
y programas

Entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas

Departamentos y oficinas

Misiones politicas especiales y operaciones
de mantenimiento de la paz

FAO

OIEA

OACI
FIDA
OIT
OMI

OIM

ITC

Oficina de la
Ombudsman para
Fondos y Programas
de las Naciones
Unidas

OPS

UIT
ONUSIDA
PNUD

PNUMA

UNESCO

38/42

Oficina de las Naciones Unidas en Nairobi

Oficina de las Naciones Unidas en
Viena/UNODC

Direccion Ejecutiva del Comité contra el
Terrorismo

Departamento de Asuntos Econdomicos
y Sociales

Departamento de la Asamblea General
y de Gestion de Conferencias

Departamento de Comunicacion Global

Departamento de Estrategias, Politicas
y Conformidad de la Gestion

Departamento de Apoyo Operacional

Departamento de Asuntos Politicos y de
Consolidacion de la Paz/Departamento de
Operaciones de Paz

Departamento de Seguridad

Comision Econoémica para Europa

Comision Econémica para América Latina
y el Caribe

Comision Economica y Social para Asia y el
Pacifico

Comision Econémica y Social para Asia
Occidental

CAPI

Mision Multidimensional Integrada de
Estabilizacion de las Naciones Unidas en
la Republica Centroafricana

Mision Multidimensional Integrada de
Estabilizacion de las Naciones Unidas
en Mali

Mision de Asistencia de las Naciones
Unidas en el Afganistan

Mision de Asistencia de las Naciones
Unidas para el Iraq

Fuerza de las Naciones Unidas para el
Mantenimiento de la Paz en Chipre

Fuerza Provisional de las Naciones Unidas
en el Libano

Mision Integrada de Asistencia de las
Naciones Unidas para la Transicion en el
Sudan

Mision de las Naciones Unidas en Apoyo
del Acuerdo sobre Al-Hudayda

Mision de Administracion Provisional de
las Naciones Unidas en Kosovo

UNMISS

Centro Regional de las Naciones Unidas
para la Diplomacia Preventiva en Asia
Central

Oficina de la Coordinadora Especial de las
Naciones Unidas para el Libano

Oficina de las Naciones Unidas de Apoyo
en Somalia

Organismo de las Naciones Unidas para la
Vigilancia de la Tregua

Mision de Verificacion de las Naciones
Unidas en Colombia
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Organismos, fondos
y programas

Entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas

Misiones politicas especiales y operaciones

Departamentos y oficinas de mantenimiento de la paz

UNFPA

ACNUR
CICE
UNICEF
ONUDI
UNITAR

UNOPS

UNU
UNRWA
ONU-Mujeres

UPU

PMA

OMS

OMPI

OMM

Mecanismo Internacional, Imparcial e
Independiente para Ayudar en la Investigacion
y el Enjuiciamiento de los Responsables de
los Delitos de Derecho Internacional Mas
Graves Cometidos en la Republica Arabe
Siria desde Marzo de 2011

Oficina de Administracion de Justicia
Oficina de Lucha contra el Terrorismo
Oficina de Asuntos de Desarme
ACNUDH

Oficina de Tecnologia de la Informacion y las
Comunicaciones

Oficina de Asuntos Juridicos
Oficina de Asuntos Militares
Oficina de Asuntos del Espacio Ultraterrestre

Oficina de la Enviada Especial del Secretario
General sobre Myanmar

Oficina del Enviado Especial del Secretario
General para Siria

Oficina del Enviado Especial del Secretario
General para el Yemen

Oficina de la Representante Especial del
Secretario General para la Cuestion de los
Nifios y los Conflictos Armados

Oficina de la Representante Especial del
Secretario General sobre la Violencia Sexual
en los Conflictos

Secretaria de la CMNUCC

Programa de las Naciones Unidas para los
Asentamientos Humanos (ONU-H4bitat)

CCPPNU

23-13882

39/42



A/78/206

Anexo II1

Entidades que actualizaron su plan de aplicacion para 2022-2024

Organismos, fondos
y programas

Entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas

Departamentos y oficinas

Misiones politicas especiales y operaciones
de mantenimiento de la paz

FAO

OACI

FIDA

OIT

OMI

OIM
ITC

Oficina de la
Ombudsman para
Fondos y Programas
de las Naciones
Unidas

OPS

ONUSIDA

PNUD

PNUMA

UNESCO
UNFPA

ACNUR

UNICEF
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Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra

Oficina de las Naciones Unidas en Nairobi

Oficina de las Naciones Unidas en
Viena/UNODC

JE

Direccion Ejecutiva del Comité contra el
Terrorismo

Oficina de Coordinacion del Desarrollo

Departamento de Comunicacion Global

Departamento de la Asamblea General y de
Gestion de Conferencias

Departamento de Estrategias, Politicas
y Conformidad de la Gestion

Departamento de Apoyo Operacional

Departamento de Asuntos Politicos y de
Consolidacion de la Paz/Departamento de
Operaciones de Paz

Departamento de Seguridad

Comision Economica para Africa

Comision Econdémica para Europa

Comision Econémica para América Latina
y el Caribe

Comision Econdmica y Social para Asia y el
Pacifico

Mision de las Naciones Unidas para el
Referéndum del Sahara Occidental

Mision Multidimensional Integrada de
Estabilizacion de las Naciones Unidas en la
Republica Centroafricana

Mision Multidimensional Integrada de
Estabilizacion de las Naciones Unidas en
Mali

Mision de Estabilizacion de las Naciones
Unidas en la Republica Democratica del
Congo

Mision de Asistencia de las Naciones
Unidas en el Afganistan

UNAMI

Fuerza de las Naciones Unidas de
Observacion de la Separacion

Fuerza de las Naciones Unidas para el
Mantenimiento de la Paz en Chipre

Fuerza Provisional de las Naciones Unidas
en el Libano

Mision Integrada de Asistencia de las
Naciones Unidas para la Transicion en el
Sudan

Mision de las Naciones Unidas en Apoyo
del Acuerdo sobre Al-Hudayda

Misién de Administracion Provisional de
las Naciones Unidas en Kosovo

UNMISS

Grupo de Observadores Militares de las
Naciones Unidas en la India y el Pakistan

Centro Regional de las Naciones Unidas
para la Diplomacia Preventiva en Asia
Central

Oficina de la Coordinadora Especial de las
Naciones Unidas para el Libano
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Organismos, fondos
y programas

Entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas

Departamentos y oficinas

Misiones politicas especiales y operaciones
de mantenimiento de la paz

ONUDI

UNITAR

UNOPS

UNU

UNRWA
ONU-Mujeres
PMA

OMS

OMPI

OMM
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Comision Economica y Social para Asia
Occidental

CAPI

Mecanismo Internacional, Imparcial e
Independiente para Ayudar en la Investigacion
y el Enjuiciamiento de los Responsables de
los Delitos de Derecho Internacional Mas
Graves Cometidos en la Republica Arabe
Siria desde Marzo de 2011

Mecanismo Residual Internacional de los
Tribunales Penales

Dependencia Comun de Inspeccion (DCI)
Oficina de Administracion de Justicia
Oficina de Lucha contra el Terrorismo
Oficina de Asuntos de Desarme
ACNUDH

Oficina de la Alta Representante para los
Paises Menos Adelantados, los Paises en
Desarrollo Sin Litoral y los Pequefios Estados
Insulares en Desarrollo

Oficina de Tecnologia de la Informacion
y las Comunicaciones

Oficina de Servicios de Supervision Interna
Oficina de Asuntos Juridicos
Oficina de la Asesora Especial sobre Africa

Oficina de la Asesora Especial del Secretario
General sobre la Prevencion del Genocidio

Oficina de la Enviada Especial del Secretario
General sobre Myanmar

Oficina del Enviado Especial del Secretario
General para la Region de los Grandes Lagos

Oficina del Enviado Especial del Secretario
General para Siria

Oficina del Enviado Especial del Secretario
General para el Yemen

Oficina de la Representante Especial del
Secretario General para la Cuestion de los
Nifios y los Conflictos Armados

Oficina de las Naciones Unidas de Apoyo
en Somalia

Organismo de las Naciones Unidas para la
Vigilancia de la Tregua
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Organismos, fondos
y programas

Entidades de la Secretaria de las Naciones Unidas

Misiones politicas especiales y operaciones
Departamentos y oficinas de mantenimiento de la paz

Oficina de la Representante Especial del
Secretario General sobre la Violencia Sexual
en los Conflictos

Oficina de la Representante Especial del
Secretario General sobre la Violencia contra
los Nifios

Secretaria de la Convencion de las Naciones
Unidas de Lucha contra la Desertificacion en
los Paises Afectados por Sequia Grave o
Desertificacion, en Particular en Africa

Conferencia de las Naciones Unidas sobre
Comercio y Desarrollo

Oficina de Etica

Programa de las Naciones Unidas para los
Asentamientos Humanos (ONU-Habitat)

CCPPNU

Oficina de las Naciones Unidas ante la Unidon
Africana

Oficina de Coordinacion de Asuntos
Humanitarios

Oficina de las Naciones Unidas para la
Reduccion del Riesgo de Desastres

Oficina de Asuntos del Espacio Ultraterrestre
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