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Resumen: Un anuncio publicado en la pagina web de la ONU senala que una persona puede acercarse «al
suefioy» de hacer una carrera en la organizacion con una «mezcla sana de realismo e idealismo». Tomando
esta cita como punto de partida, el articulo examina como los funcionarios de la ONU que inician su carre-
ra profesional van adaptandose a la cultura de la organizacion. Este objetivo se aborda mediante la yuxta-
posicion de sus experiencias reales en las sedes de Ginebra y Viena, lo que ha sido condensado en el tér-
mino de homo ONUense, el sujeto corporativo de la ONU. Los modos de adaptabilidad de los funcionarios
jovenes se reflejan en la habilidad de «crear singularidad» y en «una modestia equilibraday, actitud que
les permite superar la discrepancia entre el concepto ideal de un funcionario internacional y su experien-
cia individual. Los modos de adaptabilidad se manifiestan a través del analisis de las auto-narraciones de
los informantes. El articulo postula que se necesitan estrategias especificas de adaptabilidad al sujeto cor-
porativo de la ONU por parte del homo onUense para poder hacer frente al entorno de la organizacion.

Palabras clave: Organizacion de las Naciones Unidas (ONU); empleados internacionales; identidad
corporativa; adaptabilidad.

Abstract: An advertisement on the United Nations’ social media website announces that ‘the dream’ of
pursuing a UN career has to be approached ‘with a healthy mix of realism and idealism’. Taking this quote
as a point of departure, this paper examines early career UN professionals’ adaptability to the organizatio-
nal culture. This aim is approached by juxtaposing the actual experiences in the UN headquarters in
Geneva and Vienna with what is condensed in the notion of Zomo UN, the UN’s corporate subject. Junior
professionals’ modes of adaptability are reflected in their ability to ‘create uniqueness’ and a ‘balanced
modesty’, an attitude that enables to bridge the frictions between concepts of ideal international civil ser-
vants vis-a-vis the individuals’ real experiences. The modes of adaptability become visible through the
analysis of the informants’ self-narrations. This paper postulates that specific strategies of adaptability to
the UN’s corporate subject homo UN are needed to be able to cope with the UN environment.
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1. PROLOGO

Después de mas que setenta afios de existencia, la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU) esta presente de forma permanente en el discurso publi-
co. La necesidad de mantener una organizacion supranacional activamente invo-
lucrada en la cooperacion de proyectos de desarrollo y en la mediacion de even-
tos mundiales es innegable. Por un lado, esto implica la necesidad de tener una
ONU que, junto con sus varios sub-organizaciones y agencias involucradas en la
elaboracion de politicas para el «desarrollo» global y la paz mundial, sea politica-
mente independiente y burocraticamente eficiente. Por otro lado, estas actividades
se basan en tener empleados bien educados y especializados, que implementen los
proyectos de la ONU en y junto con sus estados miembros. Por ello, la ONU aspi-
ra a presentarse como una empleadora atractiva para profesionales altamente cali-
ficados (highly skilled professionals).! En las ultimas décadas, se establecié una
variedad de programas universitarios —desde Peace and Conflict Studies,
International Cooperation Studies y Global Health Studies o Nonproliferation
Studies, por solo mencionar una pequefa seleccion— con el fin de formar, especia-
lizar y preparar estudiantes universitarios para ser empleados en el area de la coo-
peracion internacional. Estos graduados universitarios y otros jovenes profesiona-
les son atraidos por una variedad de privilegios que reciben los empleados de la
ONU a partir del momento en que ocupan un cargo como profesionales relacio-
nado con un puesto mas alto en la jerarquia de la organizacion. Trabajar para la
ONU implica estar en un ambiente de trabajo internacional, recorrer el mundo
viajando por lugares alejados y «exoticos» y, ademas, bastante prestigio. Ultima-
mente, trabajar para la ONU esta asociado con la promesa de contribuir hacia un
ideal de «construir un mundo mejor». Uno de mis informantes dijo en nuestra
conversacion informal: «It’s satisfying and it flatters your ego to work here at an
international organization».2 En este contexto, el carisma de la ONU como orga-
nismo empleador atractivo que promete un area de trabajo internacional es inne-
gable. Este y otros temas se abordaran en adelante.

1 Soy consciente de los debates abiertos respecto a la nocion de «highly skilled individuals». No
obstante, entrar en mas detalles transcenderia el proposito de este articulo. Para una mayor profundi-
zacion, véanse los trabajos de NOWICKA, Magdalena: «Migrating skills, skilled migrants and migra-
tion skills: The Influence of contexts on the validation of migrants’ skillsy, Migration Letters, 11/2,
2013, pp. 171-186; RAGHURAM, Parvati: «The Difference that Skills Make: Gender, Family
Migration Strategies and Regulated Labour Markets», Journal of Ethnic and Migration Studies, 30/2,
2004, pp. 303-321.

2 Conversacion informal con un funcionario al inicio de su carrera laboral, protocolo de memo-
ria, 2014.
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Este articulo examina como los funcionarios internacionales (international
civil servants) que aln estan en una etapa inicial de su carrera en la ONU van
adaptandose a la cultura de dicha organizacion internacional.? Se analizan sus
estrategias de ajuste al nuevo ambiente profesional y los estandares requeridos
que los funcionarios de la ONU deben cumplir. En otros términos, este articu-
lo explora lo que significa «approach [the] dream for a career with the United
Nations with a healthy mix of realism and idealism»,* como fue formulado en
una publicidad para promover una carrera en la ONU que fue transmitida por
las redes sociales.5 En las lineas siguientes, la imagen de un funcionario de la
ONU ideal —sintetizado en la expresion homo ONUense— es contrapuesto critica-
mente con las realidades actuales, vividas por los funcionares al inicio de sus
carreras laborales en las sedes principales de la ONU ubicadas en las ciudades
europeas de Ginebra y Viena, donde el material etnografico fue recogido. Es
importante mencionar que la dicotomia entre «idealismo» y «realismo» es inhe-
rente a ambos relatos que seran tratados mas adelante. Homo oNUense es el fun-
cionario «ideal» que se hace «real» a través de las narraciones de funcionarios
al inicio de sus carreras laborales. En este sentido, la figura ideal no es simple-
mente condicionada por la perspectiva de la organizacion, sino también por las
imaginaciones y las practicas de sus funcionarios.

2. INFORMACION PRELIMINAR SOBRE EL ENFOQUE DE INVESTIGACION

El proposito de este articulo es presentar los primeros resultados de un pro-
yecto de estudio constante sobre la imbricacion de carreras y biografias de funcio-
narios al inicio de sus trayectorias laborales, empleados en las sedes principales
de la ONU de Ginebra y en Viena. La etnografia multi-local® se interesa en el

3 El grupo de funcionarios internacionales al inicio de sus carreras laborales incluye funciona-
rios contratados como entry-level professionals, que reciben contratos prolongados (contratos anuales
que pueden ser ampliados desde 5-7 afios), pero también consultants, que son contratados de una
manera mas flexible (contratos diarios o mensuales). Para facilitar su comprension y porque en la pagi-
na web de careers.un.org no existe traduccion oficial al espaiiol, en este articulo se utiliza la denomi-
nacion en inglés. Asi evitamos también el término «funcionario jéven» que, a la vista de la edad de las
personas (25-40 afios), no parece adecuado.

4 Pagina de Facebook de United Nations Careers, acceso 28.1.2017, cursiva en el original.

5 En enero de 2017 se public6 una variedad de anuncios que muestran funcionarios de la ONU
con una frase clave expresando la motivacion principal para trabajar para la ONU.

6 Para la cuestion de multi-sited ethnography, véase el trabajo de MARCUS, George E.:
«Ethnography in/of the World System: The Emergence of Multi-Sited Ethnography», Annual Review
Anthropology, 24, 1995, pp. 95-117.
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tema de investigacion antes mencionada a través del anlisis de narraciones’ y de
estrategias de auto-posicionamiento de funcionarios de la ONU en cargos subal-
ternos, que, en la jerga de la ONU, son llamados entry-level professionals.
Ademas, el articulo incluye el estudio de sus auto-reflexiones. Por dos razones
este estudio se interesa por funcionarios que estan en una etapa inicial de su carre-
ra en la ONU. La primera porque se ha probado empiricamente que los emplea-
dos principiantes reflejan mas frecuentemente las circunstancias de trabajo y las
condiciones del ambiente profesional que probablemente sus compafieros que han
trabajado en un contexto laboral especifico por mas tiempo y que implicitamente
han aceptado dichas condiciones.® Por otro lado, entrevisté a funcionarios al ini-
cio de sus carreras laborales que, en el momento de la entrevista, estaban a fina-
les de su veintena y a finales de su treintena, porque se encuentran simplemente
preocupados por la continuacion de sus carreras. Bastantes también toman deci-
siones privadas tales como la eleccion de una pareja que, en muchos casos, tam-
bién es una persona altamente-qualificada y potencialmente altamente-movil.
Ademas, en este periodo de sus vidas, mis informantes empiezan pensar en si for-
mar o no sus propias familias, y si esto seria una opcion razonable en vista de sus
condiciones de trabajo actuales.

En mi investigacion antropologica estoy interesada en la transformacion del
individuo (transformation of the self) y en lo que llamo «habitus of international
life and work», que se manifiesta potencialmente cuando funcionarios internacio-
nales trabajan en la ONU durante varios afios o aun décadas.® Ademds, intento
identificar lo que se puede decir en general sobre la interdependencia de procesos
de decision tomados por individuos altamente-cualificados —como son los funcio-

7 LEHMANN, Albrecht: «Antropologia cultural y narratologia», en K. Schriewer y S. Cayuela
(eds.), Perspectivas antropologicas. Herramientas para el andlisis de las sociedades europeas,
Murcia, Miinter, New York: Universidad de Murcia, Waxmann, 2014, pp. 70-91.

8 GOTZ, Irene: «Empirische Erhebungen in Industricbetrieben und biirokratischen
Organisationen», en S. Gottsch & A. Lehmann (eds.), Methoden der Volkskunde. Positionen, Quellen,
Arbeitsweisen der Europdischen Ethnologie, Berlin: Reimer, 2007, pp. 249-269, p. 258.

9 Otros cientificos investigaron sobre la «identidad cosmopolitay (cosmopolitan identity) de fun-
cionarios de la ONU: NOWICKA, Magdalena and KAWEH, Ramin: «Looking at the Practice of UN
Professionals: Strategies for Managing Differences and the Emergence of a Cosmopolitan Identity»,
en M. Nowicka y M. Rovisco (eds.): Cosmopolitanism in Practice, Ashgate Publishing Company,
Farnham, 2009, pp. 51-71; NOWICKA, Magdalena: Transnational Professionals and their
Cosmopolitan Universes, Frankfurt, New York: Campus Verlag, 2006. Existe trabajo sobre el «capital
cosmopolita» (cosmopolitan capital) que los funcionarios internacionales utilizan para entrar en este
contexto profesional: JANSSON, André: «How to become an «elite cosmopolitany»: The mediatized
trajectories of United Nations expatriates», European Journal of Cultural Studies, 19, (5), 2016, pp.
465-480. Al contrario del analisis presente, dichos autores optaron para una perspectiva comparativa,
incluyendo diferentes series de edad.
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narios internacionales de la ONU- en relacion con sus contextos biograficos y
profesionales. Con mi investigacion intento entender a los funcionarios interna-
cionales tanto en su manera de ser como individuos, como en sus posiciones de
actores en la mayor organizacion internacional.

Para esta investigacion se aplicd un enfoque de investigacion cualitativo.
Primero, se realiz6 una amplia investigacion de campo in situ, que fue realizado
cuando esta investigadora trabajaba como practicante (intern) durante trece meses
en dos organizaciones de la ONU con sede en el Vienna International Center
(VIC), el cuartel general operativo de la ONU en Viena, Austria. A través de mis
practicas (internships) tuve la oportunidad de observar participativamente y
explorar la lifeworld (Lebenswelt), que se manifiesta en el area de edificios valla-
do que forman el VIC. Haber sido una observadora participante o «participant-
insider»,19 conduciendo una etnografia con una perspectiva émica como profesio-
nal joven, implico estar involucrada en trabajo de proyectos, pero también formar
parte activamente en la vida cotidiana (everyday life) de mis compaiieros de tra-
bajo. Durante la semana fui a tomar café y me encontré para almorzar con otros
profesionales jovenes. Durante el fin de semana ibamos de excursion u organiza-
bamos fiestas privadas. En segundo lugar, se incluye la evaluacion de entrevistas
cualitativas grabadas en audio con funcionarios principiantes trabajando en
Ginebra y Viena, y el analisis de documentos publicamente accesibles relaciona-
dos a las normas de la ONU respecto a las practicas de recursos humanos.

En el momento de elaboracion de este articulo he entrevistado a doce perso-
nas que tenian entre 26 y 39 afios de edad cuando se realizé la entrevista audio-gra-
bada. Encontré a mis informantes después de las horas de trabajo durante la sema-
na o los fines de semana, en su casa, pero también en sitios publicos como parques,
restaurantes, bares elegidos por ellos mismos. Hallarnos fuera del contexto de tra-
bajo nos permitio tener conversaciones abiertas de bastante confianza, lo que era
particularmente importante en al ambiento de trabajo de la ONU, altamente com-
petitivo, que hasta puede llegar a ser un ambiente de mayor precaucioén o descon-
fianza. Alternativamente, las entrevistas fueron realizadas durante las pausas de
trabajo. Nos sentamos en las oficinas de mis informantes o en la cafeteria del VIC.
Después de una charla introductoria en el primer idioma de uno de mis informan-
tes —idiomas que yo, la entrevistadora, manejo—. La mayoria de las entrevistas fue-
ron realizadas en inglés, el lenguaje profesional cotidiano de mis informantes. Las
entrevistas duraron entre 45 minutos y aproximadamente tres horas.

10 MOSSE, David: «Anti-social Anthropology? Objectivity, Objection, and the Ethnography of
Public Policy and Professional Communitiesy, Journal of the Royal Anthropological Institute (N.S.),
12, 2006, pp. 935-956, p. 935.
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Con este enfoque de investigacion, intento examinar la cuestion de acceso a
la Organizacion de las Naciones Unidas como organismo empleador y los modos
de adaptabilidad de funcionarios internacionales hacia la cultura de la organiza-
cién.!! Estudio los funcionarios internacionales como individuos y como actores
de una organizacion internacional; investigo, en particular, como funcionarios al
inicio de sus carreras laborales utilizan sus capitales —en el sentido de
Bourdieu!2- en el ambiente competitivo de trabajo de la ONU.

Por ello me ocupo de las cuestiones siguientes: Primero, voy a trabajar sobre
lo que, desde el punto de vista de la organizacion, son las caracteristicas explici-
tamente requeridas y los atributos necesarios, tanto como el conocimiento tacito,
junto con las disposiciones emocionales y las actitudes del funcionario internacio-
nal «ideal». Por ello, la cuestion es: ;Qué imagen refleja la ONU de la figura ale-
gorica del homo oNUense, que es un simbolo de la identidad corporativa?

Segundo, y con el objetivo de entender como personas en una fase temprana
de sus carreras en el contexto de la ONU responden a las anteriormente mencio-
nadas concepciones del sujeto corporativo (corporate subject)!3 llamado homo
ONUense —tanto a nivel oficial y formal, pero también a nivel implicitamente per-
sonal y emocional— , voy a desarrollar como mis informantes comprehenden sus
subjetividades de hacerse-parte-de-la-ONU frente a la concepcion de un funcio-
nario internacional «ideal». A la vista de una alta competitividad durante los pro-
cesos de contratacion, se plantea la cuestion: ;Cuales son las estrategias de los
individuos altamente cualificados que quieren establecerse como funcionarios

11 En 2006, se estableci6 la Oficina de Etica de la Organizacion de las Naciones Unidas con el
objetivo de apoyar «una cultura de la organizacion informada por la integridad, la responsabilidad, la
transparencia y el respecto». Esta cultura especifica de organizacion es definida para «describir nor-
mas y reglas sociales de conducta que expresan nuestra creencia en nosotros mismos, acerca de la
forma de realizar la labor, y la forma de relacionarnos entre nosotrosy,
<http://www.un.org/es/ethics/culture.shtml>, consultado: 22.6.2017. En cambio, desde una perspecti-
va antropologica cultural entiendo «cultura» como «una red de significativos» (culture as a human
created semiotic «web of significance). Consecuentemente, formar parte de una organizacion signifi-
ca para el individuo de (re-)crear esta cultura especifica encontrada en un contexto particular:
GEERTZ, Clifford: The Interpretation of Culture. Selected Essays by Clifford Geertz, New York: Basic
Books, 1973, p. 5.

12 BOURDIEU, Pierre: «The forms of capital», en John G. Richardson (ed.), Handbook of
Theory and Research for the Sociology of Education, New York: Greenwood Press, 1986 [1983], pp.
246-258; BOURDIEU, Pierre: Distinction. A Social Critique of Judgment of Taste, Cambridge:
Harvard University Press, 1984 [1979].

13 Resulta significativo comparar las estrategias de recursos humanos (RH) de la ONU con las
logicas y modelos de RH management de grandes empresas: KANTER, Rosabeth Moss: Men and
Women of the Corporation, New York: Basic Books, 1993 [1977]. Por ello, utilizo el término «sujeto
corporativo» (corporate subject) en vez de «sujeto organizacional» (organizacional subject).
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internacionales para crear una singularidad!4 en un nivel explicito que garantice
la continuacion del camino profesional perseguido? Y, enfocando la mentalidad y
las actitudes individuales, hay que preguntar: ;Cuales son las estrategias de los
informantes que ellos utilizan para superar fricciones entre la concepcion de homo
ONUense y sus percepciones y realidades individuales? Este asunto sera abordado
por el andlisis de auto-narraciones.

Finalmente, este articulo postula que los funcionarios al inicio de sus carre-
ras laborales requieren competencias especificas y necesitan desarrollar sus estra-
tegias precisas para ser capaces de integrarse a la concepcion del sujeto corpora-
tivo homo ONUense, que esta permanentemente re-narrado por diversos actores.
Todo ello tiene que entenderse en conexion con los modos de adaptabilidad indi-
viduales de la ONU y su cultura organizacional. De ese modo, este articulo pre-
senta las primeras respuestas en como y por qué los profesionales jovenes tienen
acceso a la Organizacion de las Naciones Unidas.

3. HOMO ONUENSE, EL SUJETO CORPORATIVO DE LA ORGANIZACION
DE LAS NACIONES UNIDAS

En esta seccion el objetivo es describir al funcionario «ideal» o homo oNUen-
se desde la perspectiva de la organizacion.!> El modelo o la visién del sujeto cor-
porativo que posee las competencias apropiadas y reconocidas por la ONU y que,
ademas, comparte y respeta los valores definidos por la organizacion, aparece en
documentos oficiales de la ONU, tal como el Estatuto y Reglamento del Personal
y el Manual del Personal. Las caracteristicas requeridas se manifiestan en publi-
cidades y videos de promocion que llaman a una carrera en la ONU, y que se
publican en las paginas web oficiales de las sub-organismos de la ONU y que cir-
culan en las redes sociales. Regularmente, las competencias y valores son promo-
vidas en seminarios (online y offline) ofrecidos por el United Nations System Staff

14 Véase el enfoque tedrico del andlisis de los modos de vida (life-mode analysis): HORJUP,
Thomas: «Analisis de los modos de vida. Una explicacion contextual», en K. Schriewer y S. Cayuela
(eds.), Perspectivas antropolégicas..., 2014, pp. 218-265. Herjup (2014: 232, 240ss.) define el modo
de vida de los trabajadores asalariados («life mode of career professionals»): «Para ser capaz de repro-
ducir el modo de vida propio de especialista, es necesario reproducir estas exclusividades: es decir, la
habilidad de producir nuevas ideas y soluciones tnicasy, («To be able to reproduce the life mode you
have you need to reproduce your uniqueness, i.e. your ability to produce new unique ideas and solu-
tionsy, ibid: p. 240).

15 Por supuesto, la figura del funcionario «ideal» que trabaja en y por la ONU es constantemen-
te re-negociada por diferentes actores en el campo de investigacion. En este contexto, una compara-
cion historica seria interesante para enriquecer el conocimiento sobre dichas imagenes.
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College (UNSSC) y en congresos a los que asisten los graduados universitarios y
profesionales jovenes que aspiran a trabajar en el campo de la cooperacion inter-
nacional. Ademas, las caracteristicas del iomo ONUense se encuentran especifica-
mente citadas en anuncios de trabajo y en instrucciones sobre como aspirar a un
puesto en la ONU con éxito y como se persigue esta trayectoria profesional en el
futuro.

3.1. Funcionarios internacionales en la jerarquia de la organizacion

Como informacion preliminar se describe el complejo procedimiento de
seleccion y contratacion de la Organizacion de las Naciones Unidas. En mi inves-
tigacion, me concentro en individuos empleados en cuadros organicos y catego-
rias superiores, en inglés denominados professional and higher categories, tam-
bién referidos como professional staff o simplemente P staff. Mas concretamente
me centro en entry-level professionals —como se ha mencionado al inicio de este
articulo—. Dichas posiciones requieren un titulo universitario superior o un mini-
mo de dos a cinco afios de experiencia profesional relevante. Por ello, el presente
articulo sobre individuos altamente cualificados que potencialmente también son
movibles, dado que persiguen las puestos libres en sitios de destino (duty station)
por todo el mundo. En la jerarquia del personal se consideran los empleados
designados como professionals o P staff superiores a sus compaiieros empleados
en general service and related categories (Cuadro de servicios generales y cua-
dros conexos). Estos tltimos, también conocidos como general staff o G staff, son
responsables de las tareas administrativas.

Aspirantes y candidatos con poca o ninguna experiencia de trabajo tienen la
posibilidad de ingresar a través de un prueba competitiva de acceso llamada
Young Professional Programme (YPP). Dicho examen requiere «talented, highly
qualified professionals».!® El examen propio de las categorias profesionales
especificas ocurre una vez por afio y puede ser descrito como una intensa com-
petencia entre los candidatos participando desde varios lugares del mundo.
Segun estadisticas oficiales suministrados por la ONU, una media de 40.000 can-
didatos hace este examen cada afio.!” Pero sélo un nimero bajo de candidatos
pasa el proceso de examen estructurado en dos fases, que incluyen una prueba

16 UN.careers, Young Professionals Programme, <https://careers.un.org/lbw/home.aspx?viewty-
pe=NCE&lang=en-US>, consultado 8.7.2016.

17 Humanrightscareers, UN Entry-Level Hiring Programmes, <http://www.humanrightsca
reers.com/un-entry-level-hiring-programmes/>, consultado 9.1.2017.
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escrita a mano de 4’5 horas, seguida a continuacién por una entrevista perso-
nal.!8 No obstante, pasar el examen con éxito no garantiza un puesto en una de
las sub-organizaciones de la ONU. Una regla estipula que los nombres de los
candidatos seleccionados se quedaran en una «lista de reserva» durante dos
afos.19 Si a los candidatos «de reserva» no se les ofrece un puesto durante dicho
periodo pero contintan «soflando» con una carrera en la ONU, son obligados a
repetir el examen YPP —independientemente de sus resultados positivos en la pri-
mera prueba—.

Una segunda opcion para profesionales junior sin experiencia de trabajo es
de ser contractados como junior professional officers (JPOs). Un ntimero reduci-
do de gobiernos de los paises miembros de la ONU patrocinan economicamente
estos puestos. A candidatos con las nacionalidades respectivas o candidatos de
estados miembros non- o infia-representados?® les son ofrecidos contratos labo-
rales de uno a dos afios. De nuevo estos puestos son raros y ademas reducidas a
un tiempo limitado.

La posibilidad mas significativa de entrar en la ONU y de establecerse como
funcionario internacional es —a mi parecer— un camino que yo llamo «tercera via
profesional». Esta trayectoria es individual, auto-iniciada y auto-impuesta.
Consiste de un largo y a veces precario periodo de practicas —en muchos casos
no remuneradas— que son seguidas de contratos de consultoria de corta duracion
sin ninguna seguridad social. Eventualmente, a los funcionarios al inicio de sus
carreras laborales se le ofrece un puesto en las categorias superiores (professio-
nal and higher categories). Sin embargo, antes de ser asignados a una P position,
los jovenes funcionarios viven un largo periodo de inseguridad y flexibilidad.
Con respecto a esta tercera via profesional, cito el sociélogo americano Richard
Sennett: «In the flexible regime, the difficulties crystallize in a particular act, the
act of risk-taking».2! Dicho de otro modo, solamente los aspirantes que, desde
un punto de vista econdmico pueden permitirse una practicas generales no remu-
neradas y que son capaces de asumir el riesgo de trabajar como consultores a
corto plazo y de manera flexible, son capaces de superar esta trayectoria de carre-
ra auto-iniciada y alternativa. Precisamente esta «tercera via profesional» ilustra

18  Este proceso de seleccion es altamente competitivo y dificil a pasar. Tomando el concurso
YPP de 2015 como ejemplo, solamente 104 candidatos aprobaron el examen.

19 UN.careers, Young Professionals Programme, consultado 8.7.2017.

20 La lista de estados miembros «non- e infra-representados» (un- and under-represented coun-
tries) es actualizada continuamente y refleja la distribucion geografica de los funcionarios de la ONU.

21 SENNETT, Richard: The Corrosion of Character. The Personal Consequences of Work in the
New Capitalism. New York, London: W. W. Norton & Company, 1998, p. 75.
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bien el régimen de trabajo flexibilizado que Sennett llama la «Economia Nuevay
(New Economy)?? y que —por lo menos en las ltimas décadas— se manifiesta en
el contexto de la ONU como organismo empleador. Sobre este trasfondo hay que
sefalar que las consultorias, especialmente los puestos que a menudo son crea-
dos como nombramientos temporales para profesionales «jévenesy», en principio
son previstos para expertos con experiencia profesional —que son definidos como
«recognized authorit[ies] or specialist[s] in a specific field, engaged by the
Organization in an advisory or consultative capacity»—23 para realizar un trabajo
de proyecto a corto plazo.

3.2. Requisitos explicitos al nicleo de la ONU

El organismo empleador de la ONU define varias competencias y valores:
ocho competencias-ntcleo (core competencies), seis competencias executivas
(managerial competencies) y, mas significativamente, tres valores-nucleo (core
values), que deberian ser asumidas por el sujeto corporativo y todos los funciona-
rios internacionales de la ONU. El impacto de este intento de determinar lo que
uno podria llamar identidad corporativa simbolizada en la figura homo onUense,
incluye ambos requisitos formales —tales como la formacion o la experiencia pro-
fesional— y requisitos indirectos o informales —tales como predisposiciones men-
tales y emocionales—. Estas caracteristicas del homo ONUense son parcialmente
interconectadas como se demostrara en esta seccion.

En el manual para candidatos llamado The Applicant’s Manual se define
«competencias» como «skills, attributes and behaviors that are directly related to
the successful performance on the job».24 Esto nos lleva a la cuestion: ;Cuales
son las competencias consideradas como «esenciales», que son requeridas si uno
aspira trabajar para la ONU? Ambas fuentes de dados, the Applicant’s Manual?>
y varias publicidades en la pagina web career.un.org, nos ofrecen respuestas sobre
las competencias y actitudes requeridas al homo ONUense.

En el manual para candidatos se dice lo siguiente: «Core competencies [com-
prise of] communication, teamwork, planning and organizing, accountability,

22 SENNETT, Richard: The Culture of the New Capitalism, New Haven, London: Yale University
Press, 2006.

23 UN.careers, <https://careers.un.org/lbw/home.aspx?viewtype=CON>, consultado 14.4.2017.
Observaciones similares se hace cuando enfocando en funcionarios internacionales contratados indi-
vidualmente (en inglés llamados individual contractors).

24 The Applicant’s Manual, p. 157.

25 El manual complementario se titula The Recruiter’s Manual. Instructional Manual for the
Recruiter on the Staff Selection System, 2015.
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client orientation, creativity, technological awareness and commitment to conti-
nuous learning».26 En suma, a las ya mencionadas core competencies, la ONU
define managerial competencies, que incluyen habilidades como «vision, leaders-
hip, empowering others, managing performance, building trust and
judgment/decision making».27 El anuncio de las competencias y habilidades
(competencies and skills) también se encuentra en la pagina web sobre carreras
anteriormente mencionada. Es aqui donde la ONU presenta a sus funcionarios
que, asi se supone, sirven de modelo o ejemplo, y se leen citas ejemplares como
la siguiente: «I am always learning new things and feeling intellectually challen-
ged».28 Otra cita es: «It is truly great to work with people from everywhere in the
world. It is enriching, and addictive».29 De nuevo, estas referencias transmiten
que los funcionarios de la ONU deberian situarse con los funcionarios ejempla-
res. Después de haber entrevistado funcionarios internacionales al inicio de sus
carreras, parece evidente que ellos encarnan estos patrones.

Sin embargo, los valores-niicleo tal como son definidos por la ONU parecen
esenciales en los requisitos explicitos y formales del homo onvense. También por-
que aparecen en cada anuncio de trabajo. Los valores-niicleo son definidos como
«integrity, professionalism and respect for diversity»,30 y estan, pues, fuertemen-
te interconectados con los requisitos implicitos del homo ONUense, como se
demostrard mas adelante.

La iniciativa de definir valores-nticleo fue tomada por el antiguo Secretario
General de la ONU, Kofi Annan. En marzo de 1998, lanz6 una llamada con el
objetivo de construir un futuro para la ONU: «build the future».3! Pero so6lo en el
afio 2006, la Asamblea General finaliz6 un informe que llamo6 para una
Organizacion de las Naciones Unidas «Delivering as One».32 Eso incluye una
identidad corporativa condensada en la frase «United Nations competencies for
the Future»,33 que asimismo es el titulo de un material de referencia de recursos
humanos, publicado en la pagina web denominada HR portal.

26 The Applicant’s Manual. Instructional Manual for the Applicant on the Staff Selection System,
2015, pp. 156-157.

27 Ibidem.

28 Pagina de Facebook de UN Careers, consultado: 28.1.2017, (cursiva en el original).

29  Ibidem.

30 Ibidem.

31 ONU, Secretary-General’s Bulletin «Building the Future», ST/SGB/1998/6, 31.3.1998.

32  ONU, Assemblea General, 4/61/583, Note by the Secretary General, 20.11.2006,
<http://www.un.org/en/ga/search/view_doc.asp?symbol=A/61/583>, consultado: 13.4.2017.

33 <https://hr.un.org/materials/united-nations-competencies-future>, <https://careers.un.org/lbw/
attachments/competencies_booklet en.pdf>, consultado: 24.3.2017.
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Las personas que aspiran a un puesto en la ONU, puestos que normalmente
son publicados en las respectivas paginas de las sub-organizaciones de la ONU o
en la plataforma de recursos humanos llamada «inspira-human resources gat-
way», deben demostrar las competencias anteriormente sefialadas y compartir los
valores mencionados.

En cualquier fase del complejo, largo y altamente competitivo proceso de
contratacion, a la vez que supuestamente garantiza encontrar (y contratar) a los
mejores profesionales posibles para un puesto especifico, los candidatos deben ser
capaces de actuar tal como el sujeto corporativo somo onNUense. Segun Erving
Goffman, «performance» es definido como «all the activity of a given participant
on a given occasion which serves to influence in any way any of the other partici-
pants».34 Basandonos en esta definicion, los candidatos influyen en sus confronta-
dos —los funcionarios de recursos humanos (RH)- de una manera intencional
durante el proceso de contratacion. En otras palabras, los candidatos deben conven-
cer a los funcionarios de RH y a directores de contratacion (hiring managers) que
ellos mismos son capaces de una manera explicita —e implicita, como demostrados
mas adelante— de adaptarse e integrarse en la organizacion internacional.

Para los candidatos que tienen aspiraciones de desarrollar una carrera en la
ONU el proceso de adaptabilidad (Passfihigkeit)3> empieza en el momento de
rellenar los formularios de registro, llamados personal history form (PHF), es
decir, cuando hay que dar la informacion sobe ellos mismos y los miembros de su
familia (con el objetivo de evitar nepotismo). En esta forma de curriculum estan-
darizada, hay que notar los requisitos formales, como por ejemplo formacion,
experiencia professional o conocimiento de idiomas. Después, los candidatos
deben pasar al ejercicio de contratacion (assessment), también conocido como
knowledge-based test y un competency-based interview3 enfrente de un «assess-
ment panel». Este panel esta formado por el director de contrataciones (hiring
manager), un funcionario de RH y otros funcionarios.37 Como se lee en la pagi-
na web oficial de la ONU que se aborda a la cuestion de «carreras», esta forma
especifica de entrevista profesional se basa en la asuncidon que «[the] history [of
the interviewed job applicant] tells a story about [them]: [their] talents, skills, abi-

34 GOFFMAN, Erving: The Presentation of the Self in Everyday Life, New York: Anchor Books,
1959, p. 15.

35  AUGUSTYNEK, Marta: Arbeitskulturen im Grosskonzern. Eine kulturanthropologische
Analyse organisatorischer Transformationsdynamik in Mitarbeiterperspektive, Miinster: Waxmann,
2010, p. 13.

36 La forma de entrevista profesional se llama también behavioral interview o criterion based
interview.

37 The Applicant’s Manual, p. 156.
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lities, knowledge and actual experience in handling a variety of situations». Por
ejemplo, el candidato entrevistado ha de responder a preguntas como: «Tell us
about a situation when you went above and beyond your manager’s expecta-
tions».38 Evidentemente, la candidata que est4 en tramite de contratacion intenta
luego actuar («perform») como se espera de ella.3?

Una de mis informantes record6 la situacion de su competency-based inter-
view: «It was a panel. It was super intimidating. A big room. The [UN organiza-
tion X]’s flag in the background, a camera and a table of like five people. My boss,
an HR person, and super interestingly enough, a girl who I had worked with in
[UN organization Y]».#0 La informante conté como se habia preparado intensa-
mente para su entrevista profesional. Habia preguntado a colegas que ya habian
sido entrevistados de esta manera y entrend como iba presentarse en frente del
panel de entrevistadores. Aparentemente, y eso sera apuntado solamente como una
nota entre paréntesis, hay momentos de solidaridad entre los candidatos, incluso si
los profesionales internacionales en cada momento de sus carreras son rivales. La
informante que acabo de citar podia aprovechar las experiencias de sus amigos. Un
momento de solidaridad parecido contd otra informante que pasé el examen de
YPP.4! Esta candidata estuvo en contacto con otras personas que querian hacer el
examen YPP. Se conectaron a través de las redes sociales (Facebook, LinkedIn) e
intercambiaron experiencias y material durante el periodo de preparacion.42

Segtin un funcionario de RH el proceso de contratacion para un puesto de pro-
fessional and higher categories puede durar de ocho a nueve meses.#> Pues, el pro-
ceso de deliberacion («performance») dura varios meses y eventualmente puede
transformarse a una rutina («routine»)** como describié Erwing Goffman. Se supo-
ne que un candidato bien preparado sabe persuadir de una manera mas convincente
que alguien que no esta familiarizado con los modos de comportamiento de las orga-
nizaciones internacionales y de la foma de ser normativa del homo oNUense.

38 <https://careers.un.org/lbw/home.aspx?viewtype=AY >, consultado: 21.3.2017. La cursiva es
de la autora.

39 Notablemente, se observa maneras de «performancey» y adaptabilidad en otros campos profe-
sionales. El caso de la ONU es especial por su vision de desarrolar y pacificar el mundo.

40 Entrevista con informante D (f, 26), 21.5.2016.

41 Entrevista con informante N (f, 32), 2.3.2017.

42 En los tltimos afios la ONU hizo un esfuerzo de presentar material preparatorio para los exa-
menes de YPP de una manera accesible. Eso incluye no solamente instrucciones sobre «mejores prac-
ticas» sino también ejemplos de examenes escritos de ciclos de YPP anteriores,
<https://careers.un.org/lbw/home.aspx?viewtype=nces>, consultado: 7.6.2017.

43  Entrevista con informante K (m, 36), ad hoc protocolo, 12.12.2016.

44 GOFFMAN, Erving: The Presentation of the Self in Everyday Life, New York: Anchor Books,
1959, p. 16.
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Es cierto que la ONU como organismo empleador que obtiene su legitimidad
a través de la composicion internacional representativa de su personal, por lo menos
en las tltimas décadas, intenta de llegar a un equilibrio de género y una representa-
cidn geografica equilibrada respecto a sus empleados. Lamentablemente, atn no se
ha conseguido dicho equilibrio, como ha declarado el Joint Inspection Unit (JIU),
organo de la ONU que asegura ser «the only independent external oversight body
of the United Nations system».4> Aun asi, un candidato encuentra varios obstécu-
los, como los que aparecen en la descripcion de un taller publicado por la ONU:
«Developing transferable skills is not enough. You must be able to use them to beco-
me a highly attractive job candidate as well as a valued member of a team».40
Evidentemente, la manera de «convertirse en un solicitante de trabajo sumamente
atractivo» es meramente conectado con la habilidad de poner en valor sus capitales
en el sentido de Pierre Bourdieu.#7 Preguntando un funcionario de RH si es dificil
de acceder el antes mencionado equilibrio de género y a la representacion geografi-
ca compensada respecto a los empleados de la ONU, respondi6 que €l mismo, como
contratador, es responsable de preseleccionar un cierto nimero de candidatas y can-
didatos procedentes de estados miembros «non- e infra-representadosy.
Seguidamente coment6 laconicamente: «The best candidate is the best candidate.
The issue is the short list, because it will be kept as a record. If there are two hun-
dred candidates for a job and only two females, we say (...) But it finally depends
on the performance and if they fulfill the requirements».4® En la perspectiva de la
organizacion y su representante, el funcionario de Recursos Humanos, mucho, si no
todo, depende de la performance (en el sentido de Goffiman) de los candidatos. Pero
no todos los candidatos estan familiarizados con los procesos y practicas de contra-
tacion de las organizaciones internacionales. Como el funcionario de RH entrevis-
tado admite después: «People from developing countries do not have the same chan-
ces to grow in the field, even if they might have a good education».4 En este punto
hay que mencionar que algunas sub-organizaciones y agencias de la ONU lanzaron
una iniciativa para conseguir estas personas. En consecuencia, por lo menos desde
un punto de vista externo, el proceso de contratacion que en realidad implicitamen-
te favorece candidatos que tienen una formacion académica y experiencia laboral

45  <https://www.unjiu.org/en/about-us/Pages/default.aspx>, consultado: 21.3.2017. Véase tam-
bién: Joint Inspection Unit JIU/NOTE/2012/3.

46 <https://www.google.ch/search?q=united+nations+taking+control+of+yourtcarreer&ie=utf-
8&oe=utf8&gws_rd=cr&ei=1d_TWNO6VEsir6 ATIgb7gBA#safe=off&q=united+nations+taking+con-
trol+of+your+career&*>, consultado: 23.3.2017.

47 Véase BOURDIEU, Pierre: «The forms of capital...», 1986 [1983], pp. 246-258.

48 Entrevista con informante K (m, 36), ad hoc protocolo, 12.12.2016.

49  Ibidem.
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occidentales, parece justo y abierto para todos. Sin embargo, y como se mostrara a
continuacion, existen marcadores de singularidad que son necesarios para seguir
una carrera en la ONU.

Para resumir esta primera parte, hay que destacar que las caracteristicas del
funcionario «ideal» de la ONU se basan en las ideas occidentales de la New
Economy descrita por Richard Sennett.59 Se mostrd que el sujeto corporativo lla-
mado homo ONUense es altamente flexible y movil, resiliente y siempre abierto
para aprender y conocer nuevos contextos. La figura «ideal» de un funcionario
internacional de la ONU sabe cooperar y se muestra trabajador en equipo, gene-
roso y altruista, es honesto, integro, un profesional (no individualista) que respe-
ta «la diversidad». La vida del homo onuvense estd modelada por su profesion
como funcionario internacional. Por lo tanto, desde la perspectiva de la organiza-
cion, hay poco espacio para la vida privada, incluso si la ONU afecta a la pareja
e hijos de sus funcionarios. El requerimiento de estar siempre a disposicion de las
necesidades de la organizacion —y, en consecuencia, el requerimiento de ser
movil- puede ser interpretado como una estrecha relacion con el ideal de retroce-
der como individuo y ademas siendo un professional intrinsecamente motivado.

4. RESPUESTAS A REQUERIMIENTOS EXPLICITOS: «CREAR SINGU-
LARIDAD»

Como se ha resumido anteriormente, la competencia entre solicitantes de una
carrera en la ONU sigue siendo alta. ;Como el obstaculo adicional es visto por la
organizacion? Para acercarse a esta cuestion, cito al funcionario de RH nueva-
mente: «In the UN there is a lot of competition. For a P2 position, for instance,
there are four hundred people applying. There are always many candidates who
offer more than only the basic skills for a P2 position and a minimum of two years
of experience. There are people applying with ten years of experience. That’s the
line. [...] For an intern, it’s hard to compete. I ask you: Which performance is bet-
ter?».51 Su Gltima pregunta retdrica, a saber: como los funcionarios al inicio de
sus carreras laborales podrian competir contra candidatos con mas experiencia
que, en muchos casos, aspiran «desde fuera», lleva a mi interés por las respuestas
de adaptabilidad individual de dichos profesionales frente a los requerimientos
explicitos y formales (core competencies, managerial competencies y core
values) tanto como a los requerimientos implicitos ¢ informales realizados de una

50 SENNETT, Richard: The Culture of the New Capitalism, New Haven, London: Yale
University Press, 2006.
51  Entrevista con informante K (m, 36), ad hoc protocolo, 12.12.2016.
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manera tacita por las practicas de contratacion de la ONU, que son, como sera
demostrado en esta seccion, por lo menos parcialmente integrados en los proce-
sos de la organizacion.

En particular, la disponibilidad del individuo para responder a los requeri-
mientos implicitos es la que crea una diferencia en el ideal de iomo onvense. La
disposicién individual se manifiesta en diferentes modos de hacerse un funciona-
rio «Gnico». Como se ha visto, durante el proceso de contratacion los candidatos
deben probar que posean el conocimiento y las competencias requeridas, y que
comparten los valores corporativos de su futura empleadora. El proceso competi-
tivo de contratacion sugiere la asuncion de que el proceso de reclutamiento es
objetivo y ofrece una igualdad de oportunidades para todos los candidatos. En mi
opinién, en cambio, que una competencia adicional es necesaria para hacerse fun-
cionario internacional: La habilidad de «crear singularidad». Por ello, se plantea
la cuestion siguiente: ;Como los funcionarios al principio de sus carreras labora-
les —muchos de los cuales siguen la tercera via profesional que fue descrita antes—
pueden crear singularidad para no solamente competir contra otros candidatos
«jovenesy sino también contra candidatos con mas experiencia profesional? Crear
singularidad implica varios aspectos y forma parte del proceso de adaptabilidad a
la ONU y su cultura de trabajo. Ademas, crear singularidad esta influido por la
manera como los profesionales internacionales al principio de sus carreras labo-
rales respondan a los requerimientos y valores exigidos por la organizacion.

Primero, «crear singularidad» incluye disponibilidad. En particular, los pro-
fesionales al inicio de sus carreras internacionales que hacen la tercera via profe-
sional a través de practicas y consultorias intentan quedarse en la ciudad particu-
lar —en este caso de investigacion Ginebra o Viena— por razones profesionales (y
sociales). Un permiso de residencia o una visa valida decide si un candidato es
capaz de quedarse in situ —es decir, en la localizacion geografica de pais particu-
lar, la ciudad o la sede principal de la ONU especifica, pero también el ambiente
de la ONU en un sentido mas amplio— y, por estar cerca, puede (re)activar desde
«fuera» las redes sociales que han creado mientras ha estado dentro de la ONU.
Para los candidatos es importante mantener un contacto regular con sus (ex)cole-
gas de trabajo, porque ellos podrian haber escuchado de una posicién abierta.
Quedarse in situ permite estar a disposicion o, como expresado por uno de mis
informantes, recibir una llamada un miércoles y poder comenzar una practica a la
semana siguiente: «[in case] you wanna start next Monday».52 Eso es justamente
lo que hizo el informante E. Se mudé desde otro pais, donde estaba terminando
sus estudios universitarios, directamente a Viena para inmediatamente empezar en

52 Entrevista con informante E (m, 30), 22.5.2016.
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su nuevo puesto. Esa anécdota sobre la importancia de quedarse in situ —o por lo
menos cerca— presenta narraciones similares que he encontrado durante mi inves-
tigacion de campo. Para candidatos que aspiran y se presentan a practicas y con-
sultorias, el compromiso de siempre estar a disposicion parece aceptado comin-
mente. Ellos estan dispuestos a dejarlo todo para ser contratado por la ONU.
Quiero enfatizar que el mensaje implicito que se sefiala aqui es que particularmen-
te los profesionales jovenes tienen que estar disponibles todo el tiempo para tra-
bajar inmediatamente en un nuevo puesto. Particularmente, en el caso de las sedes
principales de la ONU en las dos ciudades europeas, Ginebra y Viena, la estrate-
gia de estar a disposicion (availability strategy) puede ser realizada mas facil por
personas con ciudadania de la Union Europea o de estados de la AELC.
Candidatos con otras ciudadanias, para este proposito menos privilegiadas, des-
arrollan sus estrategias individuales: Eso incluye casarse o matricularse como
estudiante en una universidad local para recibir una visa de estudiante.
Especialmente durante el periodo flexible e inestable de consultorias y cuando el
estado de residencia se queda limitado al contrato laboral (mas una prolongacion
como turistas de tres meses), las visas de estudiantes permiten de quedarse in situ.
Adicionalmente, la disponibilidad de estar in sifu se hace posible gracias a una
ciudadania legal que permite viajes rapidos y flexibles que tiene que ser soporta-
do por recursos financieros (capital econémico)53 que permitan pagar la vivienda
durante periodos de desempleo en el respectivo lugar.

La habilidad crucial de estar in situ esta vinculada a los capitales —en el sen-
tido de Bourdieu—, que son vistos como factores cruciales para crear singularidad.
Permanecer in situ permite a los aspirantes a una carrera en la ONU usar y
(re)activar su capital social, que segiin Bourdieu es definido como «the aggrega-
te of the actual or potential resources which are liked to possession of a durable
network of more or less institutionalized relationships of mutual acquaintance and
recognition».>* Dada la premisa de «indissolubly material and symbolic exchan-
ges» para una red social bien establecida y sustentable, Bourdieu subraya la
importancia para «objective relations of proximity and physical (geographical)
space or even in economic and social space», como se expone mas adelante.

Ademas, Bourdieu enfatiza lo siguiente: «The volume of the social capital
possessed by a given agent thus depends on the size of the network of connections
he can effectively mobilize and on the volume of the capital (economic, cultural
or symbolic) possessed in his own right by each of those whom he is connec-
ted».55 En consecuencia, y eso puede ser observado en mi campo de investiga-

53 Véase BOURDIEU, Pierre: «The forms of capital...», 1986 [1983], pp. 253-255.
54 Ibidem. p. 51.
55  Ibidem.
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cion, no basta con establecer una red social con otros profesionales a través de las
redes sociales, es mas importante en el mundo offline. En cambio, con la finalidad
de crear singularidad, parece mas recomendable encontrar un profesional sénior
que anima y apoya a un profesional en la primera fase de su carrera. Es cierto que
no puede ser una experiencia valida generalmente, sobre todo porque depende de
simpatias entre individuos. Sin embargo, es remarcable que no solamente varios
de mis informantes mencionaron relaciones de amistad con un mentor/una men-
tora en las primeras fases de la carrera, sino que la ONU, por lo menos semiofi-
cialmente, incorpora este concepto en su pagina web de recursos humanos y en su
cultura de organizacion «as an informal learning option for staff to avail of as they
wish».56 Segiin la pigina web «HR Portal», una relacién mentor-discipulo es
beneficiosa para ambos lados: Profesionales séniors leen que «supporting a men-
tee in their career development and aspirations can be personally and professio-
nally rewarding; developing [their own] mentoring skills can help [senior staff
members] to become a better manager/leader».57 Profesionales en la fase inicial
de sus carreras, en cambio, son aconsejados lo siguiente: «[R]eceive career sup-
port and feedback from a more experienced staff member [facilitates to] build a
relationship that can help with career development».>® De nuevo implicitamente
la organizacion recomienda a los profesionales de buscarse «su» mentor.

El informante E fue afortunado en el sentido de encontrar un mentor: «I was
talking to my supervisor, to my boss, and I was asking... Well, he took a personal
interest in knowing me, or to get to know me, in the sense of «Why are you here?
What are your plans?» [...] He was coaching me, he was mentoring me, too,
which is really good. This was an opportunity. What I am saying [is], if your boss,
when you are starting, if your supervisor, your boss, doesn’t take the time to coach
you, to mentor you, to help you, you know, take decisions or put you in a poten-
tial path, then things would have been completely different».59 Se refiere a una
conversacion que el informante E tuvo con su supervisor hacia al final de su prac-
tica en una organizacion con sede principal en el VIC. El supervisor oriento al dis-
cipulo, informante E, a aspirar a una practica en otra agencia de la ONU con sede
principal en Viena: «[...] and that he would use his connections, contacts, so my
application would be noticed. [...] And this is when I saw how things often work.
[...] Afterwards I was told, because they had so many applications [...], that they
do [it] often [like this], somebody tells somebody: «take a look at this application,

56 HR Portal. Mentoring, <https://hr.un.org/page/mentoring>, consultado: 30.1.2017.
57 Ibidem.

58 Ibidem.

59  Entrevista con informante E (m, 30), 22.5.2016.
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and if it’s good, go for it».50 Aunque en ese momento especifico el informante E
tuvo un supervisor apoyandole con buenas palabras, en nuestra entrevista mues-
tra también en sus ojos un instante de desilusion respecto a la idea de meritocra-
cia con la que se identifica bastante: «I think, the system [...] has changed ever
since, but at the beginning it was a bit discouraging to know that the networking
factor was as important as [...] working hard, you know, [having a] good CV. [...]
This was hardly discouraging».6!

El valor del apoyo amable de un supervisor o mentor se relaciona con el
capital cultural®? que un profesional en el principio de su carrera laboral es capaz
de adquirir. Justamente eso sera expuesto por otra cita de una de mis entrevistas.
El Informante A recuerda la experiencia de aprendizaje que pasé cuando fue
enviado a una corta visita profesional, en el lenguaje de la ONU llamada «mis-
siony. Su «misiony le llevé a un pais miembro en Africa donde su equipo estaba
implementando un proyecto de cooperacion: «They sent me on a mission as an
intern. [...] Which allowed me to learn a lot, to kind of learn faster, you know.
And I was lucky because at that time my boss was not only my boss but mento-
ring me. He was really taking the time and kind of allowing me to grow and trans-
pose myself into a lot- and allowed me to do things that I thought I would never
be able to».03 Gracias a dicha experiencia laboral autorizada por su supervisor, el
informante A cuando atn era un practicante aprendid «on the job» cémo interac-
tuar con los actores locales y socios de cooperacion en los paises miembros. En
sintesis, adquirid capital cultural incorporado (embodied cultural capital) gracias
a dicha experiencia practica.

Otra estrategia para aumentar el proprio capital cultural institucionalizado
(institutionalized cultural capital) incluye participar repetidamente en cursos y
talleres que son ofrecidos online y offline por la ONU y sus servicios de recursos
humanos, o por otras instituciones de formacion. Incluye una amplia gama de cur-
sos de idiomas pero también cursos sobre (auto-)gestion, programas de procesa-
miento de dados, pero también cursos en areas de operacion especificas donde la
ONU tiene necesidad de conocimiento y experiencia —por ejemplo derechos
humanos, migracion, sustentabilidad, etc.— Por otra parte, algunos de mis infor-
mantes que trabajan full time en la ONU también estan matriculados en progra-
mas de master o de doctorado. El estimulo es de adquirir «conocimiento técnico
y especializado» (expert knowledge) a través de la especializacion en un area
especifica. Este conocimiento, idealmente, ayudaria a aspirar a puestos especifi-

60 Ibidem.

61 Ibidem.

62 BOURDIEU, Pierre: «The forms of capital...», pp. 247-251.

63  Entrevista con informante A (m, 30), 27.4.2016, énfasis en el original.
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cos en una sub-organizacion de la ONU. Esta tendencia anteriormente menciona-
da, es decir que las organizaciones internacionales intentan contratar «expertosy,
se refleja en el hecho que, en los Gltimos afios se crearon estudios universitarios
especializados que prepararan a los graduados universitarios para trabajar en el
area de la cooperacion internacional. No obstante, la estrategia de especializacion
implica comprobar un delicado acto de equilibrio (=challenging balancing act).
Profesionales al principio de sus carreras laborales, en particular, necesitan veri-
ficar su especializacion y, al mismo tiempo, tener un «perfil profesional» bastan-
te abierto para ser contratados como «generalistasy.

Cuando Bourdieu escribe que «work of acquisition [of capitals] is work on
oneself (self-improvement)»,®4 que para los actores es la premisa para entrar y
quedarse en el campo, el area de investigacion de los «governmentality studies»
se refiere a este fendmeno como la «gubernamentalidad»%5 del individuo empren-
dedor contemporaneo («das unternehmerische Selbst»).0¢ Brockling et al. afir-
man que la «auto-tecnologizaciony» («Selbsttechnologisierung») es, en tiempos
del neoliberalismo, un medio para «explotar lo social en un sentido econémico»
(«Okonomisierung des Sozialen»). Los individuos se explotan a si mismos y son
utiles y utilizables para logicas econdmicas. Para ilustrar por qué podria ser fruc-
tifero de reflexiona conjuntamente sobre los dichos conceptos —la teoria de los
capitales de Bourdieu y el concepto de gubernamentalidad de Foucault—, intro-
duzco otra cita de los dados recogidos. Una candidata que paso la ya mencionada
prueba de YPP en 2011 compartié sus experiencias con un amplio publico. En el
informe de su experiencia explica como ella, gracias a diligencia y conviccion,
logro pasar la fase de preparacion para los examenes descrita como «a relentless
marathon (supported by surreal amounts of coffee...)».67 Presenta y explica
«mejores practicas» que aparentemente y hasta cierto punto suponen practicas de
auto-explotacion. El riguroso compromiso con los valores de la ONU, que puede
transformase en practicas de auto-explotacion, es relacionado con la voluntad de
conseguir un puesto en la ONU y, de esta forma, es interpretado por los actores
como un rasgo positivo del romo oNUense. Ademas, éste y otros informes sobre
experiencias que circulan en internet condicionan y contribuyen al escalamiento
y la estandarizacion del discurso del somo onvense.

64 BOURDIEU, Pierre: «The forms of capital...», 1986 [1983], p. 248.

65 Véanse: FOUCAULT, Michel: «Die ‘Gouvernementalitit’ [La ‘gouvernmentalité’, 1977-78]»,
en Brockling et al. (eds.): Gouvernementalitiit der Gegenwart. Studien zur Okonomisierung des
Sozialen, Frankfurt am Main: Surkamp, 2000, pp. 41-67.

66 BROCKLING, Ulrich et al. (eds.): Gouvernementalitit der Gegenwart..., 2000.

67 Unis.unvienna, The YPP Road, <http://www.unis.unvienna.org/pdf/2012/YPP/The_
YPP_Road_Szilvia-Petkov.pdf>, consultado 20.12.2016.
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En resumen, la singularidad se conforma con varios modos de adaptabilidad.
Por un lado, hay la capacidad de disponibilidad que esta asociada con el capital
economico 'y los permisos de residencia que permiten quedarse in situ. Lo ultimo
puede —en el caso de insuficiente capital econémico o carencia de permisos de
residencia— transformarse en una condicion de vida precaria. De otro lado, hacer-
se «unico» o mas bien «excelente» e indispensable profesional también significa
utilizar capital social y una red social que fue creada durante el tiempo de contra-
tacion. Mantener un contacto permanente con mentores y otros empleados que
todavia estan «dentro» de la ONU facilita continuar la carrera en el contexto de la
ONU. La manera como profesionales jovenes son capaces de activar sus predis-
posiciones y capitales en el sentido de Bourdieu es esencial. Eso también incluye
coémo son capaces de asumir, incorporar y finalmente reproducir los valores de la
ONU, invirtiendo permanentemente en su capital cultural a través de los cursos
ofrecidos por la ONU vy otras instituciones de formacion.

(Pero qué acontece si las experiencias individuales chocan con la imagen del
homo ONUense? A continuacion me ocuparé de los relatos de los profesionales
«jovenes» que deben construir una identidad, dar sentido a formar parte del per-
sonal de la ONU vy, de este modo, formar parte de una elite burocratica global. Mi
argumento es que es necesaria una actitud precisa cuando se trabaja para la ONU:
«la modestia equilibrada».

5. «LA MODESTIA EQUILIBRADA»: SUPERAR FRICCIONES A TRAVES
DE AUTO-NARRACION»

En esta seccion identifico como los profesionales en el inicio de sus carreras
laborales empleados en las dos sedes principales de la ONU en Ginebra y en
Viena reconocen y entienden sus subjetividades de hacerse-parte-de-la-ONU fren-
te a la concepcion de un funcionario internacional «ideal». {Donde estan los pun-
tos o fuentes de friccion y donde las perspectivas individuales chocan con la
vision de la organizacion de un funcionario internacional «ideal»? Y, volviendo a
la cita inicial por una de los funcionarios modelos que fue publicado en las redes
sociales, se plantea la cuestion: ;Existe «una mezcla sana de realismo e idealis-
mo»? Este asunto sera analizado mas en detalle mirando las auto-narraciones de
mis informantes que, asi se supone, les sirven para superar las fricciones entre «lo
ideal» y «lo real» que estos profesionales encuentran y viven en el ambiente vital
(Lebenswelt) de la ONU.

Albrecht Lehmann sefiala que «[s]i hay en el acto de hablar una correlacion
entre pensamiento y discurso, entonces hablamos de un requisito previo para una
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analisis empirico de la conciencia a partir de textos autobiograficos».®8 Lehmann
asume que historias (de vida) narradas, o mas precisamente, las narraciones de los
informantes reflejan tanto «[la] auto-reflexion [como la] auto-tematizacion en una
historia» de un individuo.®® Por ello, examinado las practicas discursivas no sola-
mente ayuda a revelar las competencias del narrador, competencias que estan bien
desarrolladas entre funcionarios internacionales de la ONU, dado que dichas per-
sonas no solamente estan acostumbradas a representar su profesion pero también
a ellos mismos, como fue demostrado en las secciones anteriores de este articulo.
En particular, un examen de las practicas discursivas permite un analisis cientifi-
co que permita entender «the moral claims of those doing identity work in perso-
nal storytelling», como sefialé Gabriele Lucius-Hoene.”?

En las entrevistas con funcionarios internacionales de la ONU que todavia
estan en la primera fase de su carrera internacional, las diferencias y fricciones
entre las perspectivas de los informantes («lo real») y las normas del homo onven-
se («lo ideal») se hacen evidentes. En la superficie, la cultura de la organizacion se
presenta harmonica. Sin embargo, existen «many conflicts, many layers»,”! como
lo expresé un funcionario internacional con varias décadas de experiencia laboral.
Asume que la «familia de la ONUp, originalmente fundada para mantener paz
mundial, ni puede permitir conflictos interiores ni un criticismo constructivo con-
tra la propia «cultura de la organizacién» porque «this would be against their own
principles».’2 Igualmente, si la cultura organizacional de la ONU se sitlia en para-
metros e ideales occidentales, la organizacion es bastante reacia a definir la parte
«internacional». En consecuencia, los individuos tienen que enfrentarse individual-
mente a las fricciones. Esta observacion se resumen en la nocion de «modestia
equilibraday», que se manifiesta en las narraciones de mis informantes.

En muchas entrevistas la autoafirmacion de los funcionarios profesionales
demuestra que estan todavia fuertemente enraizados en sus paises de origen —aun-
que pertenecen a una élite burocratica internacional—. Dicha afirmacion estd en
conflicto con el desafio por mantener los lazos con los grupos destinatarios y acto-
res locales en los estados miembros. Es un desafio que sobre todo encuentran aque-
llos funcionarios internacionales que trabajan en las sedes principales —y que por

68 LEHMANN, Albrecht: «Antropologia cultural y narratologia», en K. Schriewer y S. Cayuela
(eds.), Perspectivas antropolégicas..., 2014, pp. 70-91, p. 84.

69 Ibidem.

70 LUCIUS-HOENE, Gabriele: «Constructing perspectives as positioning resources in stories of
the self», en Claudia Holler & Martin Klepper (eds.), Rethinking Narrative Identity: Persona and
Perspective, John Benjamins Publishing Company, Amsterdam, Philadelphia, 2013, pp. 85-101, p. 86.

71  Entrevista informal con funcionario internacional sénior, protocolo de memoria, 16.4 2015.

72 Ibidem.
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ello estan lejos de los proyectos de la ONU que son meramente implementados en
contextos locales—. Incluso si mis informantes son enviados de vez en cuando «en
mision» para visitar estos proyectos implementados localmente en varios lugares
en el mundo, parece dificil de imaginar y enfrentarse a los retos locales.

La construccion narrativa del «yo arraigadoy» se transforma en capital simboli-
co en el sentido de Bourdieu y muestra a estos informantes «especiales» en compa-
racion con los «otros» funcionarios internacionales, con una identidad mas interna-
cional o cosmopolita. Antes de entrar en la ONU, el informante A refirié su expe-
riencia internacional como «insuficiente»: «I thought, I would be the least interes-
ting person».’3 Después continué diciendo: «Then I realized that having such strong
roots with a place would make me more interesting to others than [...] living here
and there. [...] So, when I compare this to my other colleagues [who] live here and
there and their friends [who] are also from international environments, I feel like
that they are a little bit [...], not lost but [...] they have no strings. I do have strings
[laughing]... very strong ones».”* Por consiguiente, estar arraigado le transforma en
un funcionario internacional que supuestamente entiende mejor las realidades local.
Otra informante comparte dicha aseveracion subrayando como la ONU puede ser
un mundo solitario o una zona vallada: «[It] can be very harmful. If there are no
other options, you do anything to not lose your joby, y continu6 hablando sobre «la
gente VIC», grupo al que ella como funcionaria internacional pertenece también de
hecho, pero insiste en ser diferente: «They admire it. They know I am integrated. |
speak German. I have Austrian fiends. Most of them stick to the UN so much, they
even live around the UN. I live in [another] district. I am separated — on purpose».’>
Estrechamente vinculada a la nocion del «yo arraigado» es la idea de adherirse a los
codigos laborales éticos defendidos por la ONU para sus funcionarios. No obstan-
te, los informantes subrayan particularmente que ellos mismos son mas «profesio-
nales» en comparacion con sus colegas.

Otro aspecto de la «singularidad equilibrada» que debe tenerse en cuenta es
el discurso de tener un origen en la «clase media».”® En algunos casos, esta auto-
categorizacion puede ser razonable, pero en otros parece ser una estrategia de

73  Entrevista con informante A (m, 30), 27.4.2016.

74  Ibidem.

75  Entrevista con informante B (f, 31), ad hoc protocolo, 2.5.2016.

76  Soy consciente de que la discusion sobre «la clase media» y milieus necesita investigaciones mas
profundas. En el estado actual de mi investigacion, entiendo el término de «la clase media» mas bien como
un concepto y no tanto como un grupo social que puede ser definido de acuerdo con sus ingresos anuales
per capita. Para mas detalles sobre dicha cuestion en el contexto aleman, véanse: BREMER, Helmut y
LANGE-VESTER, Andrea (eds.): Soziale Milieus und Wandel der Sozialstruktur. Die gesellschaftlichen
Herausforderungen und die Strategien der sozialen Gruppen, Wiesbaden: Springer Fachmedien, 2014.
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infravaloracion que permite subrayar las iniciativas tomadas y los esfuerzos vivi-
dos por los individuos aspirantes y arribistas. Igualmente legitima el premio per-
seguido en sus carreras profesionales: un contrato laboral en la ONU. Parece que
la ONU atrae individuos ambiciosos que estan dispuestos a trabajar mucho para
cumplir sus metas, pero que también quieren ser reconocidos por sus esfuerzos y
sacrificios. Un aspecto central de una variedad amplia de sacrificios es aceptar la
flexibilidad e inseguridad causada por contratos laborales de corta duracion. A tra-
vés del relato de un origen y pertenencia de «clase media», los profesionales en el
principio de sus carreras consiguen subrayar ambas calidades: sus logros y su
humilde compromiso para la ONU.

Ademas, esta narracion destaca la promesa de la meritocracia inherente en
las practicas y el discurso de contratacion de la ONU proclamando que todo el
mundo es capaz de alcanzar una posicion en la prestigiosa organizacion interna-
cional. Ademas, los datos empiricos ponen de manifiesto que las trayectorias pro-
fesionales en la ONU dependen tanto de la capacidad individual de adaptacion
como de las coincidencias, como por ejemplo la de encontrar un mentor.

Para concluir hay que destacar que las autointerpretaciones de los informan-
tes o la actitud de «modestia equilibrada» estan vinculadas a con la adaptabilidad
emocional que, a su vez, esta conectada a la auto-imaginacion. Para los funciona-
rios «jovenesy, las narraciones sobre «la modestia equilibrada» son una estrategia
para superar las carencias y abordar las fricciones que enfrentan sus propias iden-
tidades y la identidad requerida del funcionario «ideal». En sintesis, crear la ima-
gen de «la modestia equilibrada» es un medio para auto-narrar la individual sub-
jetividad en el contexto de la ONU.

6. CONCLUSIONES

La cita tomada de la pagina web de redes sociales de la ONU, en concreto
que al «suefio» de hacer una carrera en la ONU hay que acercarse con «una mez-
cla sana de realismo y de idealismo» motivo el presente articulo sobre profesio-
nales al principio de sus carreras en la ONU. Dicho objetivo fue abordado a tra-
vés de la reflexion sobre el sujeto corporativo, el homo ONUense, y la yuxtaposi-
cion del mismo con las experiencias actuales de profesionales al inicio de sus
carreras laborales que trabajan en las sedes principales de la ONU en Ginebra y
Viena. En concreto, el iomo ONUense es la imagen de un funcionario idealizado
que se asocia a las expectaciones idealizadas de la vida y del trabajo en el marco
de la ONU, lo que no necesariamente se corresponde con las experiencias reales
(de mis informantes). Para profundizar mas en este desajuste, hay que decir que
los profesionales que aspiran a entrar en la ONU para hacer una carrera profesio-
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nal en el area de la cooperacion internacional deben encontrar estrategias para
asumir el marco de la ONU y adaptarse a su particular cultura de organizacion.

En resumen, las tres partes de este articulo abordan la complexidad de este
arco suspendido entre el idealismo, como punto inicial de mi analisis, y el realis-
mo, que desarrolla estrategias reales por parte de los profesionales al inicio de sus
carreras laborales para responder a las estructuras de la organizacion.

(1) Homo oNUense, el sujeto corporativo «ideal»: Como se ha apuntado en
la primera parte de este articulo, la ONU define varias competencias y valores que
deben ser respectados por sus funcionarios: core competencies, managerial com-
petencies y core values. Por ello, por la propia descripcion del puesto, los funcio-
narios internacionales deben probar su habilidad en competencias y aptitudes
especificas, pero también su compromiso con los valores propios definidos por la
organizacion internacional. Esto, junto con los requerimientos explicitos e impli-
citos transmitido por los procesos de contratacion de la ONU, forman lo que aqui
se llama «sujeto corporativo» que, en este articulo, fue identificado como el homo
onvense. Especialmente, los profesionales al inicio de sus carreras que son desig-
nados a su puesto de trabajo después de un proceso de contratacion largo y com-
petitivo —para posiciones jerarquicamente mas altas el modo de contratacion es
mas politico—, necesitan demostrar su habilidad y su compromiso durante el pro-
ceso de contratacion y después a lo largo de su carrera. Por ello, su habilidad para
adaptarse a la cultura de la organizacion es fundamental para una carrera exitosa
en la ONU.

(2) Adaptabilidad a través de «crear singularidad»: Aunque el proceso de
contratacion hoy en dia supone ser mas imparcial, se mantienen varios obstacu-
los. Los curriculos rigidamente estructurados (Personal History Forms) remozan
o hasta eliminan las personalidades de los candidatos. Por ello, resulta dificil
encajar y ajustarse a los requirimentos descritos en los anuncios de trabajo. Para
rebatir dicha «neutralizacidény», los candidatos aspirantes necesitan elaborar una
identidad tinica o singular a través de varios modos de adaptabilidad. Un modo de
adaptabilidad es estar siempre disponible (crear singularidad a través de disponi-
bilidad y de estar in situ).

Justamente por la dificultad de ser contractado «desde fuera» muchos de mis
informantes se decidieron por una ruta alternativa, auto-iniciada a través de prac-
ticas y consultorias con el objetivo de ser contratados finalmente en un puesto pro-
fesional (P position). Es evidente que los capitales definidos por Bourdieu son
identificados como un elemento crucial para los profesionales «jovenes» (crear
singularidad a través de capitales). En particular, mantener una red social con
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colegas de trabajo y supervisores o jefes anteriores, que pueden ser vistos como
mentores, puede ser interpretado y considerado como capital social. Lo ultimo,
junto con e/ capital cultural acumulado por el impetu de los individuos para «self-
improvement»’’ de Bourdieu, que por lo menos parcialmente corresponde con
«las tecnologias del individuo empresarial contemporaneo» («das unternehmeris-
che Selbst»)78 de Brockling et al. y que, combinado con los recursos financieros,
forman otra manera de crear singularidad. Estos modos de adaptabilidad son tipi-
cos de profesionales al inicio de sus carreras laborales y muestran claramente que
la ONU sigue un régimen de contratacion neoliberal.

(3) Superar fricciones a través de la auto-narracion de «la modestia
equilibrada»: En sus reflexiones permanentes respecto a su propia ubicacion
dentro del contexto de la ONU, mis informantes muestra una conciencia clara de
pertenencia a una elite burocratica internacional consagrada en los principios fun-
dacionales de la ONU. Una proposicion central de dichos principios es que «el
mundo desarrollado» apoya a las partes del globo todavia no industrializadas. La
figura «ideal» singularizada como homo oNUuense demuestra que profesionales
sobre todo al inicio de sus carreras laborales deben incorporar cualidades determi-
nadas: el homo ONUense es una persona comprometida, eficiente y destacada. Pese
a ello, los narrativos de mis informantes revelan un «yo arraigado» y que los indi-
viduos comparten ideales y actitudes de trabajo especificamente requeridos en la
ONU. Este supuesto y su argumentacion los diferenciaria de «otros» funcionarios
internacionales que supuestamente no comparten dichas caracteristicas y calida-
des. De acuerdo con estas narraciones, se puede argumentar que la actitud de
«modestia equilibrada» no es simplemente una respuesta a la promesa idealizada
de meritocracia sino, y €so es mas importante aun, una premisa para la adaptacion
exitosa de los individuos profesionales al entorno de la ONU.

Para concluir, la cuestion de acceso a la ONU como organismo empleador se
basa en la manera como los aspirantes potenciales a una dicha carrera son capa-
ces de mostrar su adaptabilidad a las estructuras de la organizacion internacional.
Por consiguiente, la organizacion internacional favorece candidatos con ciertos
actitudes y atributos —un proceso que conduce a una homogenizacion de la fuer-
za laboral de la ONU-. Eso puede producir graves repercusiones en una organi-
zacion que atesora la representatividad internacional y afectar al éxito de la imple-
mentacion de una agenda global que depende de inclusion y diversidad real.

77 BOURDIEU, Pierre: «The forms of the capital...», 1986 [1983], p. 48.
78 BROCKLING, Ulrich et al. (eds.): Gouvernementalitit der Gegenwart..., 2000.
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