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TEMA 120 DEL PROGRAMA: GESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS (continuación)

a) Aplicación de la estrategia del Secretario General para la gestión de
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Se declara abierta la sesión a las 10.10 horas

TEMA 120 DEL PROGRAMA: GESTIÓN DE LOS RECURSOS HUMANOS (continuación)
(A/51/304, A/51/421 y A/51/475; A/C.5/49/63 y A/C.5/49/64; A/C.5/50/64;
A/C.5/51/1, A/C.5/51/2, A/C.5/51/3, A/C.5/51/6 y A/C.5/51/7; A/C.5/51/L.9)

1. El Sr. TANG (Turquía) dice que la importancia de los recursos humanos para
las Naciones Unidas se refleja en las sumas considerables presupuestadas para
gastos de personal. Su delegación ha apoyado siempre la estricta adhesión a los
principios de la Carta que rigen la contratación y el empleo de los
funcionarios, particularmente la necesidad de obtener las normas más elevadas de
eficiencia, competencia e integridad y de velar por la representación geográfica
equitativa de los Estados Miembros en la Secretaría.

2. Dada la índole internacional de la Organización, su delegación considera
que se debe procurar diversificar la representación geográfica en puestos
distintos de los sometidos actualmente a la distribución geográfica. Esto se
aplica en particular a los puestos sobre el terreno y al cuadro de servicios
generales, así como a los puestos financiados con cargo a fuentes
extrapresupuestarias.

3. El informe del Secretario General sobre la composición de la Secretaría
(A/51/421) muestra que, a pesar de los moderados progresos logrados durante el
año objeto de examen en el mejoramiento de la representación de los Estados
Miembros, sigue habiendo más de 20 países que no están actualmente representados
en la Secretaría. Su delegación cree que se debe dar prioridad a los Estados
Miembros no representados en la contratación de personal. Su delegación
considera que al evaluar el nivel de representación de los Estados Miembros
individuales se debe ser más preciso para establecer una relación entre el
número de funcionarios de una nacionalidad particular con el punto central de
cada grupo más que con los límites deseables, que constituye un criterio muy
impreciso.

4. Su propio país, en lo que concierne a su població n y a su contribución al
presupuesto, figura entre los primeros 25 Estados Miembros, pero sólo hay 10
funcionarios de nacionalidad turca con contrato permanente, número que se
considera, no obstante, dentro de los "límites convenientes". Al mismo tiempo,
existen muchos países con poblaciones más reducidas y que contribuyen mucho
menos al presupuesto cuyos nacionales son considerablemente más numerosos en la
plantilla de la Secretaría. Su delegación cree que debe ponerse urgentemente
remedio a esta situación. Su delegación está dispuesta a apoyar cualquier
iniciativa de la Secretaría destinada a celebrar concursos nacionales y a
facilitar candidatos competentes para puestos de todos los niveles de la
Secretaría.

5. A su delegación le complace observar que se han logrado progresos hacia el
aumento de la representación de las mujeres en la Secretaría y confía en que
prosigan los esfuerzos para alcanzar este fin. Se felicita también de la
aplicación del nuevo Sistema de Evaluación de la Actuación Profesional y cree
que debe ser utilizado más ampliamente en el sistema de las Naciones Unidas. Su
delegación apoya los objetivos de la reforma propuesta del sistema interno de
administración de justicia y advierte que un sistema interno de administración

/...



A/C.5/51/SR.16
Español
Página 3

de justicia eficiente es un importante contrapeso a la adopción de decisiones
administrativas y una piedra angular de la gestión de los recursos humanos.

6. La Sra. BUERGO RODRÍGUEZ (Cuba) dice que su delegación hace suya la
intervención sobre la gestión de los recursos humanos de la representante de
Costa Rica en nombre del Grupo de los 77 y China.

7. Su delegación ha considerado siempre al personal de la Organización como su
recurso más valioso y ha presentado numerosas propuestas destinadas a mejorar
las condiciones de trabajo y estimular al personal en su trabajo. En
consecuencia, observa con pesar que las diversas medidas destinadas a lograr las
economías previstas en la resolución 50/214 de la Asamblea General son
incompatibles con esos objetivos.

8. En el cuadragésimo noveno período de sesiones de la Asamblea General, en el
que se aprobó la estrategia del Secretario General relativa a la gestión de los
recursos humanos, se declaró que el objetivo era crear un entorno laboral que
propicie el bienestar de los funcionarios para que su contribución a la
Organización sea óptima. Las medidas destinadas a aplicar la estrategia se
describen en el informe del Secretario General (A/C.5/51/1) en términos que son
más propios de un entorno empresarial o quizá de las prácticas administrativas
de algún Estado Miembro particular y es totalmente ajeno a los objetivos y
principios de las Naciones Unidas. En opinión de su delegación, ello dificulta
lamentablemente el logro del objetivo de la estrategia en la actual situación y
es motivo de preocupación que se debe examinar de manera pormenorizada en el
actual período de sesiones.

9. Su delegación apoya las iniciativas de la Secretaría destinadas a mejorar
los programas de entrenamiento, que deben contribuir a aumentar la eficiencia en
la gestión del personal y al logro de las prioridades y objetivos de la
Organización. A este respecto, solicita detalles sobre el contenido de los
programas de capacitación, la identidad de los instructores, los mecanismos de
financiamiento y la aportación que hacen a la promoción de la independencia y
carácter internacional del personal.

10. En relación con la propuesta de crear una escuela superior para el personal
de las Naciones Unidas solicita información para que su delegación pueda hacerse
una idea más clara de sus propósitos.

11. Otro aspecto de la estrategia del Secretario General al que su delegación
otorga especial importancia es el relativo a la reforma del sistema interno de
administración de justicia. Su delegación espera con interés los resultados de
las deliberaciones sobre este tema que se están celebrando en la Sexta Comisión.

12. Otra cuestión que despierta un particular interés es la de las relaciones
entre el personal y la administración, que parecen ser poco satisfactorias. Su
delegación está consciente de que las medidas adoptadas para lograr las
necesarias reducciones de personal han afectado al entorno laboral y dice que la
situación requiere la máxima transparencia y sensibilidad por parte de la
Administración. Su delegación ha tomado nota de los párrafos 39 y 40 del
documento A/C.5/51/1, que se refieren al proceso de consulta entre el personal y
la Administración y pide a la Secretaría que indique las razones de la
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insatisfacción del personal en cuanto a la forma en que se han realizado las
consultas.

13. Con referencia al documento A/C.5/51/2, relativo al empleo de los
jubilados, su delegación dice que la información presentada ha sido muy útil en
las negociaciones que acaban de concluir el día anterior y da las gracias al
representante de Ucrania por sus esfuerzos como coordinador de las
negociaciones.

14. En lo que concierne a las prerrogativas e inmunidades de los funcionarios,
su delegación desea dejar constancia una vez más de su total oposición a
cualquier medida discriminatoria o restrictiva, algunas de naturaleza
administrativa, aplicadas a los miembros cubanos del personal. Esas prácticas
constituyen una violación de la Carta de las Naciones Unidas y de otros
instrumentos. Su delegación se esforzará por que la Asamblea General se
pronuncie al respecto.

15. Pasando al documento A/51/421 sobre la composición de la Secretaría, señala
que el número de Estados que no están representados o lo están insuficientemente
se ha reducido en cinco desde el año anterior, pero manifiesta su preocupación
por el hecho de que el 24,2 por ciento de los Estados Miembros sigan sin estar
representados o lo están de manera insuficiente, lo cual hace dudar de la
aplicación del principio de la distribución geográfica equitativa. Solicita al
Secretario General que mantenga bajo examen cuidadoso esta cuestión,
particularmente en las actuales circunstancias en que la situación podría verse
agravada por reducciones del personal.

16. A su delegación le ha sorprendido observar que, entre las medidas relativas
al personal propuestas por el Secretario General para lograr economías, no haya
ninguna indicación de que se ha tenido en cuenta el desempeño profesional de
muchos miembros del personal, al decidir, por ejemplo, su separación
involuntaria. Esto es motivo de preocupación para su delegación, al igual que
el hecho de que, en momentos en que se congela la contratación, se sigue
contratando personal nuevo que no proviene necesariamente de los países no
representados o insuficientemente representados. Esto parece indicar que existe
un doble estándar en la aplicación de las políticas de gestión de los recursos
humanos y su delegación considera que la Asamblea General debe rectificar esta
situación.

17. El Sr. YELCHENKO (Ucrania) dice que su país apoyó inicialmente la
estrategia del Secretario General relativa a la gestión de los recursos humanos
de la Organización, por creer que sería un medio de mejorar la actuación
profesional individual y de promover el trabajo de la Organización. Sin
embargo, del informe del Secretario General sobre el tema (A/C.5/51/1) se deduce
que sólo se han logrado modestos progresos en la modernización de la gestión de
los recursos humanos. Aun consciente del carácter duradero de la aplicación de
la estrategia, su delegación lamenta que las metas de una planificación y
gestión más eficaz de los recursos humanos de la Organización, el
establecimiento de un procedimiento de contratación más equitativo y más
transparente y un satisfactorio sistema de carrera así como un sistema de
evaluación de la actuación personal creíble parezcan tan remotos como siempre.
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18. Sin embargo, la principal preocupación de su delegación es que la
aplicación gradual de la estrategia no produce el impacto necesario en el
establecimiento de una nueva cultura de la gestión que impulse a todo el
personal a desplegar sus capacidades potenciales creativas al máximo y en muchos
casos no contribuye en absoluto a modificar los hábitos de trabajo establecidos
desde hace largo tiempo.

19. La Organización sólo puede transformarse en un órgano realmente eficaz si
está constantemente reforzada por nuevas personas con capacidad contratadas
sobre una amplia base geográfica de conformidad con la Carta. El hecho de que
la Secretaría de las Naciones Unidas sea reacia a aceptar el cambio es motivo de
preocupación.

20. Otro problema fundamental de la Organización es el de los contratos
permanentes de muchos de sus funcionarios que han pasado a ser un grave
obstáculo al mejoramiento del rendimiento de la Secretaría. Su delegación está
convencida de que una transición gradual a los nombramientos por una duración
fija y de personal que no sea de plantilla propiciarán la movilidad, la rotación
planificada y el empleo de candidatos calificados con nuevas ideas y nuevas
energías. A este respecto, el Secretario General, como funcionario
administrativo jefe de la Organización, debe tener la facultad de suspender de
empleo en la Secretaría a los funcionarios públicos internacionales que ya no
son plenamente eficientes.

21. Su delegación considera que la extensa práctica de la adscripción de
personal de la Administración estatal es muy útil y puede ser de interés para la
Organización, las autoridades nacionales y los funcionarios. Por consiguiente,
apoyará cualquier innovación encaminada a ampliar esa forma de cooperación con
las Naciones Unidas.

22. Es evidente de los informes del Secretario General sobre la composición de
la Secretaría (A/50/540 y A/51/421) que ha habido cierta mejora en el número de
países no representados o insuficientemente representados, pero la situación en
esa esfera sigue siendo insatisfactoria. Los concursos nacionales que se
celebran sobre una base prioritaria en países no representados o
insuficientemente representados son sólo parte de la solución; su país, como
Estado Miembro insuficientemente representado, se ha esforzado por aumentar su
presencia en la Secretaría de las Naciones Unidas durante varios años, pero
incluso los candidatos ucranios que han aprobado los exámenes siguen esperando
su nombramiento.

23. A su delegación le inquieta profundamente que, a pesar de la congelación de
la contratación, se sigan contratando a funcionarios de diversos niveles y que
los beneficiarios de esa práctica sean en muchos casos los países excesivamente
representados. Para terminar, se refiere a la propuesta de su país relativa al
establecimiento de un órgano intergubernamental especial con un número de
miembros limitado para ejercer funciones de control y supervisión en la esfera
de la gestión de los recursos humanos. La posibilidad de encomendar esas
funciones al Comité del Programa y de la Coordinación puede asimismo tomarse en
consideración. Su delegación agradecería igualmente una mayor participación de
la Oficina de Servicios de Supervisión Interna en el proceso de seguimiento de
las políticas de personal.
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24. El Sr. PADILLA (Filipinas) dice que las demandas crecientes presentadas
recientemente por los Estados Miembros del sistema de las Naciones Unidas,
añadidas a la crisis financier a y a las medidas de economía exigidas por la
resolución 50/214 de la Asamblea General, han creado un clima de incertidumbre y
menoscabado la moral del personal. Para que sea administrada con eficiencia, la
Organización ha de estar segura de disponer de recursos financieros, y su
delegación hace un llamamiento a este respecto a todos los Estados Miembros,
especialmente a los que tienen grandes contribuciones pendientes, para que las
paguen rápidamente, en su totalidad y sin condiciones.

25. El hecho de que el 75 por ciento del presupuesto de la Organización se
asigne a gastos de personal pone de relieve la importancia de los recursos
humanos para la Organización cuyo éxito depende de la calidad tanto de la
gestión como del personal y de las relaciones entre ambos elementos que deben
propiciar la promoción de un mayor trabajo en equipo con el fin de aumentar al
máximo las posibilidades potenciales del personal de contribuir a la eficiencia
general de la Organización.

26. En el cuadragésimo noveno período de sesiones de la Asamblea General, su
delegación se congratuló de la estrategia relativa a la gestión de los recursos
humanos del Secretario General, que contenía elementos esenciales para
revitalizar al personal de la Organización con el fin de que pueda responder con
mayor eficacia a las demandas crecientes de los Estados Miembros, en particular
durante una época de restricciones financieras. Es evidente a juzgar por el
informe del Secretario General (A/C.5/54/1) que se han hecho progresos en
algunas esferas, pero es igualmente claro que algunos elementos de la estrategia
tendrán que ser estudiados más meticulosamente.

27. El nuevo Sistema de Evaluación de la Actuación Profesional, en particular,
no parece haber logrado los resultados previstos y los gastos en que se ha
incurrido en la introducción del sistema tendrán que revisarse. Su delegación
observa a este respecto la intención de la Secretaría de reexaminar el sistema y
de revisarlo en la forma que resulte necesaria a la luz de la experiencia.

28. Una planificación eficaz es importante para determinar las necesidades de
la Organización, particularmente con respecto a la disponibilidad de los
conocimientos técnicos necesarios para poder responder a los mandatos
establecidos por los Estados Miembros. Eso se debe conseguir por medio de una
promoción del diálogo y la cooperación entre la dirección de la Secretaría y el
personal, por un lado, y entre la Secretaría y los Estados Miembros, por el
otro. Su delegación lamenta las tensas relaciones que existen entre la
Administración y el personal y pide a todas las partes que reanuden su diálogo
con miras a resolver sus diferencias.

29. Su delegación pide información sobre el estado del Sistema Integrado de
Información de Gestión (SIIG) y pregunta de qué manera ha mejorado la capacidad
de planificación de la Oficina de Gestión de Recursos Humanos.

30. Pasando al tema de la contratación y la promoción, señala la importancia
del equilibrio entre los sexos en la dotación de personal de la Secretaría y se
congratula de la intención del Secretario General de reforzar la cooperación con
los Estados Miembros en el proceso de contratación y de los esfuerzos que se
están realizando para perfeccionar los procedimientos para cubrir vacantes. A
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su delegación le preocupa, no obstante, que los esfuerzos por lograr economías,
así llamados en la resolución 50/214 de la Asamblea General, mediante tasas
superiores de vacantes para el personal del cuadro orgánico puedan repercutir en
la contratación y en las perspectivas de promoción del personal así como en la
eficiente realización de los programas y actividades encomendados. Insta al
Secretario General a intensificar los esfuerzos para lograr la meta modesta del
25 por ciento de mujeres en puestos de los niveles de adopción de políticas y
decisiones de la Secretaría y señala que es preciso también aumentar los
esfuerzos para utilizar y desarrollar la capacidad potencial de las mujeres en
el cuadro de servicios generales mediante exámenes para pasar al cuadro
orgánico, al igual que una experiencia en el empleo y una capacitación variadas.
La meta mencionada en el informe del Secretario General (A/51/304) de una
relación de 50/50 de hombres y mujeres para el año 2000 sigue siendo evasiva. A
ese respecto, su delegación considera que la crisis financiera, citada como un
motivo, no debe obstaculizar los esfuerzos destinados a lograr esa meta.

31. Una esfera que, en opinión de su delegación, merece ser objeto de un examen
meticuloso, es la práctica de dar empleo a personal prestado por los Estados
Miembros en sectores esenciales de la Secretaría. Confía en que la información
sobre esta cuestión solicitada por el representante del Pakistán con relación a
otro tema del orden del día se presente pronto.

32. Su delegación ha tomado nota de la reforma propuesta del sistema interno de
administración de justicia y es partidaria de las medidas destinadas a facilitar
la pronta resolución de las controversias antes de que se transformen en
demandas oficiales.

33. Con respecto a la seguridad del personal de las Naciones Unidas, su
delegación comparte la inquietud manifestada por el Secretario General y por
otras delegaciones. Rinde homenaje a los funcionarios que han perdido su vida,
uno de los cuales procedía de su propio país. En febrero de 1996 su país pasó a
ser parte en la Convención sobre la Seguridad del Personal de las Naciones
Unidas y el Personal Asociado y confía en que otros Estados Miembros sigan su
ejemplo.

34. El Sr. MIRMOHAMMAD (República Islámica del Irán) asocia a su delegación a
la declaración hecha por Costa Rica en nombre del Grupo de los 77 y China. No
es fácil deducir del informe del Secretario General sobre la gestión de los
recursos humanos (A/C.5/51/1) si la Oficina de Gestión de Recursos Humanos ha
elaborado las directrices concretas requeridas para plasmar las normas
universales establecidas por la Asamblea General para los administradores de los
programas y si se ha establecido algún mecanismo de supervisión para garantizar
la adecuada aplicación en el nivel departamental de las decisiones y
resoluciones pertinentes de la Asamblea General. Para que la delegación de
poder tenga éxito, se debe capacitar a los gestores para que ejerciten su
autoridad con el máximo cuidado. De lo contrario será difícil que la Secretaría
globalmente considerada mantenga su universalidad y represente los intereses de
todos sus Miembros.

35. El informe, por añadidura, no aborda de manera adecuada las tareas
inicialmente asignadas a la Oficina de Gestión de Recursos Humanos, a saber, el
desempeño de las funciones relacionadas con la administración del personal, la
prestación de servicios de apoyo a los gestores, el establecimiento de un
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sistema de promoción de las perspectivas de carrera, la previsión de las
necesidades de la Organización y la obtención de los conocimientos
especializados y técnicos necesarios del mayor número posible de países. A
pesar de las numerosas solicitudes de la Asamblea General, el informe no hace
ninguna referencia al desarrollo y no presenta un sistema global de promoción de
las perspectivas de carrera para el personal. Al contrario, ha dado la
impresión de que el nuevo Sistema de Evaluación de la Actuación Profesional ha
sustituido a cualquier otro sistema de promoción de las perspectivas de carrera.

36. La política consistente en no ofrecer posibilidades de carrera al personal
puede con el tiempo privar a la Organización de su capacidad institucional
esencial y no se ajusta a las recomendaciones del Grupo de Expertos
Intergubernamentales de Alto Nivel. Además, la reducción de los puestos de
plantilla y la mayor frecuencia con que se recurre a fondos especiales
proporcionados por los gobiernos disminuyen la representación de los países en
desarrollo en el personal de la Secretaría. Señala que el nuevo mecanismo de
redespliegue y despido del personal no hace distinción alguna entre los
funcionarios internacionales de carrera y los que ocupan puestos temporalmente,
tal como se prevé en el reglamento establecido. Desde el punto de vista lógico,
hasta que la Asamblea General apruebe el informe del Secretario General sobre el
presupuesto por programas para 1996-1997, se debe pedir al Secretario General
que vuelva a asignar a sus puestos y funciones originales a los funcionarios que
se han visto afectados por las reducciones y que aplace cualquier nuevo
redespliegue del personal.

37. Con respecto a la reforma del sistema interno de administración de
justicia, dadas las reservas que se han manifestado sobre el sistema propuesto
de arbitraje, se prevé que el Secretario General proporcionará, sobre una base
prioritaria, un nuevo conjunto de propuestas para sometérselas a la
consideración de la Asamblea General en su quincuagésimo primer período de
sesiones.

38. En cuanto a la cuestión de mejorar la situación de la mujer en la
Secretaría, señala que del informe del Secretario General se deduce que el
objetivo del 35,1 por ciento de representación de las mujeres en la Secretaría
se ha alcanzado. Se pregunta, no obstante, si las estadísticas más recientes
han tenido en cuenta el impacto de la reciente disminución del personal.

39. Al comentar el informe del Secretario General sobre la composición de la
Secretaría (A/51/421), señala que los límites convenientes para Irán en 1996 se
han reducido repentinamente de 16-23 a 9-19 puestos. Al no haber obtenido una
explicación de la Secretaría, desea solicitar oficialmente aclaraciones sobre el
asunto. Desea asimismo recordar a la Comisión que, a pesar del constante
aumento de la contribución de su Gobierno al presupuesto ordinario, en las
últimas dos décadas no se ha contratado ni a un solo iraní. Según el cuadro 4
del documento A/51/421, al 30 de junio de 1996, 17 iraníes, incluidas siete
mujeres, ocupaban puestos sometidos a distribución geográfica. Desde esa fecha,
no obstante, han abandonado el servicio dos funcionarios iraníes de alta
categoría y otros dos se han visto sometidos a la aplicación de la instrucción
administrativa ST/AI/415 y siguen esperando que se les asigne un puesto. En
consecuencia, pide a la Secretaría que adopte las medidas necesarias para que la
representación iraní no disminuya por debajo del valor equidistante de los
límites convenientes. Cualquier reducción o incremento del personal de la
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Secretaría debe tener en cuenta el principio de la representación geográfica
equitativa. Por consiguiente, se deben adoptar medidas especiales para no
afectar negativamente a la representación de los países que están
insuficientemente representados o dentro de los límites convenientes. Si hace
falta reducir puestos, la Secretaría debe comenzar por los nacionales de los
países excesivamente representados.

40. El Sr. JONAH (Sierra Leona), abordando la cuestión de la situación actual
de los funcionarios públicos internacionales, dice que ha renunciado
definitivamente a presentar su candidatura para el puesto de Secretario General
de las Naciones Unidas no sólo debido a su profundo respeto por el actual
Secretario General, cuyos logros indiscutibles le hacen merecedor de un segundo
mandato, sino también porque desea hablar claramente contra las graves amenazas
a la integridad de la Secretaría de las Naciones Unidas. En ningún lugar en el
Artículo 101 de la Carta, que enumera las consideraciones que deben regular el
empleo del personal de la Secretaría, se menciona el conocimiento de idiomas.
Se creará una situación interesante, por ejemplo, si el conocimiento del ruso o
del chino tiene que preverse para los futuros candidatos al puesto de Secretario
General.

41. Existen ciertamente numerosos obstáculos a la contratación de funcionarios
altamente calificados, el menor de los cuales no es la práctica de determinados
gobiernos que calladamente complementan la remuneración de sus nacionales, al
mismo tiempo que mantienen públicamente que el personal de la Secretaría está
excesivamente pagado y debe, por consiguiente, ser reducido. Otro problema es
el que plantean los funcionarios prestados por los gobiernos, práctica a la que
se opuso cuando, como miembro de la Secretaría, tuvo la responsabilidad de las
cuestiones de personal. No es difícil entender cómo se puede utilizar a ese
personal para fines distintos de la promoción de los objetivos de la
Organización. Las Naciones Unidas han sido duramente criticadas por su
"fracaso" en Somalia, por ejemplo, pero resulta instructivo saber que las
decisiones adoptadas durante ese período no fueron tomadas por funcionarios
internacionales, sino por funcionarios prestados a la Organización, sin
conocimiento del Secretario General. Aunque nadie puede negar que se ejercieron
presiones sobre la Secretaría para contratar a nacionales particulares, la
cuestión es saber qué capacidad tiene la Organización para resistir a esas
presiones externas en la actual situación de crisis financiera.

42. Las cuentas publicadas han demostrado de manera convincente que la
desaparición de la Sociedad de Naciones es atribuible no a factores externos
sino a la traición desde dentro. Teme que los acontecimientos actuales puedan
representar otro intento de imponer a la organización un Secretario General que
firme su sentencia de muerte. En su honor hay que decir que Dag Hammarskjöld
resistió a las presiones para que dimitiera precisamente debido a que sabía que
su dimisión significaría la imposición de una troica ejecutiva y la destrucción
del servicio público internacional.

43. Conviene que todos estemos vigilantes en defensa de la Secretaría
internacional. Aunque su propio país es pequeño y pobre y está desgarrado por
la guerra civil, no perderá nunca su dignidad. En su calidad de Representante
Permanente ante las Naciones Unidas, está decidido a luchar por la resurrección
del servicio público internacional. Le ha entristecido observar, a su regreso a
la Organización, que gobiernos que en el pasado apoyaron a la Secretarí a y a su
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carácter internacional están ahora cavando su fosa. Pide a la comunidad
internacional que no cometa un suicidio colectivo destruyendo el servicio
público internacional.

44. La Sra. PHAM THI NGA (Viet Nam) dice que su delegación secunda la
declaración formulada por el representante de Costa Rica en nombre del Grupo de
los 77 y China sobre el tema de la gestión de los recursos humanos. El personal
tiene una función fundamental que desempeñar en la aplicación de los mandatos y
programas. La Organización debe, por lo tanto, establecer un sistema de
contratación más eficaz. Los anuncios de vacantes se deben difundir a través
del sistema de disco óptico, además de los cauces normales, y se han de respetar
los requisitos relativos a las calificaciones del persona l y a la distribución
geográfica equitativa.

45. Su delegación está profundamente preocupada por el actual desequilibrio en
la representación de los Estados Miembros. Los concursos nacionales pueden
contribuir considerablemente a la contratación de personas calificadas sobre la
base de la representación geográfica equitativa y deben, por consiguiente,
proseguir, prestándose particular atención a países, como Viet Nam, que están
insuficientemente representados. A este respecto, agradecería recibir
aclaraciones sobre el motivo por el que sólo uno de los tres candidatos
vietnamitas que han pasado los exámenes nacionales celebrados en 1993 han sido
contratados hasta la fecha, mientras que otras siete candidatas han sido
contratadas en la categoría P-2, fuera del contexto de los concursos nacionales.

46. Aunque se han hecho algunos modestos progresos en el mejoramiento de la
situación de las mujeres en la Secretaría, las mujeres ocupan únicamente el
17 por ciento de los puestos en el nivel de adopción de políticas y no hay
ninguna mujer que sea Secretario General Adjunto. El Secretario General debe
intensificar los esfuerzos para poner remedio a esa situación.

47. Sobre la cuestión del empleo de los jubilados, la política general esbozada
por el Secretario General en su informe (A/C.5/51/2) contiene elementos
positivos. Con todo, sólo debe aplicarse como una medida de ahorro de costos
bajo el efecto de la actual crisis presupuestaria y sólo en esferas concretas y
en períodos punta. No es razonable eximir a los jubilados utilizados en los
servicios de conferencias del límite de ganancias.

48. Sobre la cuestión de la reforma del sistema interno de administración de
justicia, conviene establecer mecanismos para la pronta conciliación y solución
de controversias con el fin de reducir al mínimo procedimientos oficiales
costosos. En consecuencia, el Secretario General debe celebrar otras consultas
con la Sexta Comisión sobre esta cuestión. Dada la crítica situación financiera
de la Organización, las propuestas relativas al establecimiento de nuevos
puestos deben basarse igualmente en la evaluación de su eficacia en función de
los costos.

49. El Sr. MAPURANGA (Zimbabwe) dice que su delegación está profundamente
inquieta por la crisis de confianza que ha afectado a la función pública
internacional durante cierto tiempo. El clima actual de inseguridad no puede
sino socavar el rendimiento, compromiso y lealtad del personal de la
Organización. Aunque los cambios son inevitables, la actual reestructuración de
la Secretaría no parece ser el resultado de transformaciones cuidadosamente
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planificadas que tengan en cuenta la promoción de las perspectivas de carrera.
La reforma debe estar impulsada por la necesidad de aumentar la eficiencia y
mejorar la calidad del rendimiento de la Organización y no ser una respuesta a
las restricciones financieras impuestas por algunos Estados Miembros. De hecho,
muchas de las medidas que se están aplicando no tienen en consideración los
intereses a largo plazo de las Naciones Unidas o de su muy calumniado personal.
En lugar de velar por que, a lo largo del tiempo, se mantenga al personal más
competente, la Administración parece contentarse con eliminar a los primeros
nombres de que se dispone simplemente para que se alcance la meta de la
reducción de personal y de las economías financieras correspondientes. El
ahorro de dinero sólo produce beneficios a corto plazo. A largo plazo, las
Naciones Unidas deben ganarse la confianza de sus empleados. Un personal
inseguro estará inevitablemente preocupado por adquirir técnicas de
supervivencia más que por participar en actividades productivas en provecho de
la Organización.

50. Una modesta inversión en capacitación de transición en materia de carreras,
por ejemplo, es posible que sea todo cuanto se necesite para facilitar el
redespliegue del personal a otros lugares en el sistema de las Naciones Unidas.
En otros casos, habrá que reconocer que las personas de que se trate han dado
sus mejores años de servicio a la Organización y que no se les debe, por ese
motivo, privar de sus prestaciones terminales en el último momento. Su
delegación está convencida de que es posible reducir el personal sin ni siquiera
contemplar las separaciones del servicio involuntarias, que han causado una
incalculable aflicción sin mejorar por ello la actuación global de la
Organización.

51. Su delegación no está de acuerdo con la opinión de que las circunstancias
causadas por la actual crisis financiera pueden en cierto modo alimentar un
cambio positivo en la Organización. Al contrario, en la actual confusión la
Organización podría renegar de sus compromisos a aplicar una representación
geográfica equitativa y un equilibrio entre hombres y mujeres en sus prácticas
de contratación. Además, los mecanismos de gestión de los recursos humanos
instaurados por el Secretario General es posible que se conviertan sin tardar
mucho en palabras tabúes dada la inclinación que hay a utilizarlas de manera
abusiva. El Sistema de Evaluación de la Actuación Profesional, por ejemplo,
pese a su buena intención podría emplearse de hecho como un pretexto para la
caza de brujas. Su delegación no está convencida de que las personas a las que
se ha encomendado el mejoramiento de la cultura de la gestión de la Organización
estén plenamente dotadas para desempeñar esa dura responsabilidad.

52. Por último, su delegación acoge complacida las ideas del Secretario General
sobre la promoción de las perspectivas de carrera y el apoyo a la carrera de los
funcionarios. Aunque esas propuestas se han presentado demasiado tarde para
muchos funcionarios, deben, no obstante, sembrar las semillas del
establecimiento de una relación a largo plazo y productiva entre la Organización
y un personal motivado y dedicado.

Proyecto de decisión A/C.5/51/L.9

53. El Sr. GOUMENNY (Ucrania), Relator, presenta el proyecto de decisión
A/C.5/51/L.9, con arreglo al cual la Asamblea General decidirá fijar un límite
máximo general de 22.000 dólares por año civil para el empleo de funcionarios
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jubilados que reciban una pensión de jubilación, con excepción del personal de
los servicios de idiomas para quienes el límite máximo será de 40.000 dólares
por año civil, y limitar en todos los casos esa contratación a un máximo de seis
meses por año civil. Confía en que el proyecto de decisión sea aprobado sin
votación.

54. Queda aprobado el proyecto de decisión A/C.5/51/L.9 .

55. El Sr. HALLIDAY (Subsecretario General de Gestión de Recursos Humanos) dice
que la Oficina de Gestión de Recursos Humanos ha prestado suma atención a las
opiniones de las delegaciones relativas al tema 120 del programa y agradece el
estímulo, interés y orientación que ha recibido, así como las críticas que se
han formulado. Desea abordar las principales cuestiones planteadas durante el
debate general y responder a preguntas concretas. Agradece que varias
delegaciones hayan reconocido los modestos progresos que se han realizado en la
modernización en los sistemas, políticas y métodos de gestión de los recursos
humanos de la Organización. En respuesta a la pregunta formulada por varias
delegaciones, explica que los progresos en la aplicación de la estrategia han
sido ciertamente lentos en esferas importantes como resultado de la crisis
financiera y de las restricciones presupuestarias de los últimos 12 meses.
Entre otros ejemplos dignos de mención cabe mencionar la falta de fondos para
proseguir la búsqueda de candidatos específicos, la contratación en las
universidades y la expansión del programa de pasantías; los retrasos en la
realización de programas de promoción de las perspectivas de carrera; y las
reducciones en los programas de capacitación y perfeccionamiento del personal
debido a los requisitos de reducción de los costos. En otros casos, los
retrasos han sido causados por la crisis de la corriente de efectivo del otoño
de 1995 y por la necesidad de reorientar considerables recursos a la realización
de medidas vinculadas con la aplicación del presupuesto por programas para 1996-
1997, lo que llevó a descuidar esferas como las iniciativas de desarrollo, el
fortalecimiento de los métodos de contratación y la puesta en práctica de
actividades relativas a la pronta separación y al redespliegue del personal.

56. Desea asegurar a todas las delegaciones que el Secretario General ha
aplicado escrupulosamente la estrategia de gestión de los recursos humanos a
pesar de todos los retrasos. La utilización de la palabra "corporativa" al
describir el nuevo método de trabajo de la Oficina de Gestión de Recursos
Humanos tiene por finalidad reflejar el concepto de una Organización, a pesar de
sus numerosas dependencias ubicadas por todo el mundo. Quizá la elección de la
palabra no fue feliz debido a su vinculación percibida con el sector privado.
Sin embargo, como muchos Estados Miembros señalaron, el concepto era atinado
puesto que durante muchísimos años la Secretaría se concentró en su Sede,
perdiendo de vista las diferentes necesidades y perspectivas de los numerosos
lugares de destino diferentes, particularmente las comisiones regionales.

57. Las Naciones Unidas no son una entidad comercial, pese a lo cual tienen que
utilizar lo mejor posible sus capacidades limitadas. Su Oficina está tratando,
en consecuencia, de optimizar las contribuciones del personal con miras a
mejorar el rendimiento de los programas y garantizar de esa manera que los
Estados Miembros obtienen el máximo valor posible al disponer de una Secretaría
que puede cumplir sus mandatos de la manera más eficiente y eficaz en función de
los costos posible. La función de su Oficina consiste en proporcionar apoyo de
base a la gestión de los recursos humanos. A este respecto, un elemento
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importante de la estrategia es la introducción de un sistema de evaluación de la
actuación profesional (SEAP) basado en un plan de trabajo. El SEAP se ha
introducido en todo el mundo, en todos los lugares de destino, con ciclos de
evaluación de la actuación profesional que empiezan el 1 o de enero o el 1 o de
abril de 1996.

58. Algunas delegaciones han manifestado preocupaciones con respecto al proceso
de aplicación del SEAP y su idoneidad para los funcionarios públicos
internacionales. Para disipar esas preocupaciones, recuerda a la Comisión que
el SEAP ha sido concebido específicamente para las Naciones Unidas. El nuevo
sistema ofrece la posibilidad al persona l y a sus supervisores de establecer
metas convenidas, examinar las asignaciones de trabajo actuales, descubrir las
esferas que requieren que se les preste más atención e identificar sectores de
crecimiento y desarrollo del personal. El SEAP está diseñado para hacer
responsables a los gerentes y supervisores de sus funciones en la aplicación del
proceso de gestión de la actuación con sus funcionarios y, al hacerlo así,
demostrar una sensibilidad a los problemas relacionados con la diferencia entre
los sexos y las diferentes culturas. El sistema se ha instaurado en consulta
con el personal y los gerentes de toda la Secretaría, y se afinó en el Comité de
Coordinación entre el Personal y la Administración (CCPA). Más de 11.000
funcionarios ya han recibido capacitación del CCPA a un costo de aproximadamente
1,3 millones de dólares.

59. La introducción de cambios en la cultura de la gestión es una actividad que
requiere tiempo. Exige una masa crítica de gestores comprometidos con el cambio
unida a un apoyo activo de la dirección. Hasta la fecha, el programa de
capacitación en materia de gestión se ha brindado a más del 90 por ciento de
todos los administradores en el nivel de director y categoría superior, y se han
preparado planes para extenderlo a los administradores de los niveles P-4 y P-5.
Para fines de 1997 se prevé que más de 1.000 administradores habrán recibido la
capacitación pertinente. En un sentido más general, todos los programas de
capacitación se financian con cargo al presupuesto ordinario y se estimula a los
funcionarios a que participen sobre la base de su trabajo y sus necesidades
concretas. El programa de capacitación en idiomas está abierto a todos.

60. Al responder a una pregunta relativa a la participación del personal en el
programa de licencia sabática de estudios, dice que ha participado un número
modesto de 28 funcionarios en el programa desde su creación en el ejercicio
académico de 1989/90. Esos funcionarios se dividen por igual entre nacionales
de países desarrollados y de países en desarrollo. Como consecuencia de los
cambios introducidos en el programa en 1995-1996, ha sido posible aumentar la
participación de un funcionario en el curso 1993/94 a siete en 1996.

61. La estrategia de 1994 del Secretario General ha esbozado una importante
función para el concepto de la Escuela Superior del Personal de las Naciones
Unidas. Se han hecho considerables progresos en los últimos 18 meses para
aplicar ese elemento de la estrategia. En 1995 consultas entre organismos y un
estudio de viabilidad demostraron el considerable interés por proseguir el
proyecto de la Escuela Superior del Personal de las Naciones Unidas que
estimulará la reforma de la Organización en todo el sistema y que aportará un
valor añadido a los programas individuales de capacitación, creando de esa
manera una visión, un enfoque y unos principios de gestión compartidos del
sistema de las Naciones Unidas. La Escuela Superior del Personal está destinada
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a transformarse con el tiempo en una empresa autofinanciada. Actualmente se
financia íntegramente con recursos extrapresupuestarios en forma de apoyo en
efectivo y en especie de los Estados Miembros, los programas del sistema de las
Naciones Unidas que tratan de mejorar la coordinación y el sector privado.

62. La Escuela Superior del Personal se ha concebido como una red de programas
y posibilidades de aprendizaje de todo el sistema en los países desarrollados y
en desarrollo. Ofrecerá una combinación de posibilidades de instrucción in situ
para el personal de las Naciones Unidas así como para los funcionarios estatales
y de las organizaciones no gubernamentales. Le complace comunicar que el
Instituto de las Naciones Unidas para la Formación Profesional y la
Investigación (UNITAR) está desempeñando un papel activo en las actividades de
la Escuela Superior del Personal.

63. Varias delegaciones han manifestado inquietud con respecto a los retrasos
en la introducción de un plan global de promoción de las perspectivas de
carrera. Su Oficina está reuniendo los componentes de una estructura de apoyo a
las perspectivas de carrera para toda la Secretaría, con inclusión de la
introducción de programas de reasignación controlados para funcionarios
encargados de las finanzas, la gestión de los recursos humanos y funciones de
ejecución, personal lingüístico y funcionarios del cuadro orgánico recién
ingresados. En el entorno actual de rápido cambio y disminución de los
recursos, resulta difícil hacer proyecciones rigurosas con respecto a las
perspectivas de carrera a lo largo de toda la vida. La promoción de las
perspectivas de carrera dentro de la Secretaría de las Naciones Unidas exige un
enfoque flexible y dinámico que entraña la responsabilidad compartida, por un
lado, de la Organización, que debe proporcionar asistencia gerencial y un marco
de posibilidades y, por el otro, del funcionario individual, que debe asumir una
mayor responsabilidad por su expansión profesional y adaptabilidad. Dada la
gran escasez de recursos de la Organización, no cree que se puedan establecer
planes individuales de carrera para todos y cada uno de los funcionarios, como
han sugerido algunas delegaciones. Sin embargo, su Oficina seguirá prestando
asistencia con miras a satisfacer las necesidades concretas de diversos grupos
de funcionarios. A título de ilustración, cita a los funcionarios del cuadro
orgánico recién incorporados, cuya pronta asimilación en las Naciones Unidas se
facilitará por medio de un programa global que se iniciará en 1997 y que
ofrecerá orientación, posibilidades de colocación y capacitación y
reasignaciones controladas.

64. El nuevo sistema de planificación de los recursos humanos aprobado por la
Asamblea General en diciembre de 1994 inició sus actividades en octubre de 1995.
Su meta consiste en desarrollar una capacidad de planificación de los recursos
humanos a largo plazo que prevea las necesidades de dotación de personal a corto
y largo plazo y que mejore la planificación en la Organización y en los
departamentos. Como primer paso, el sistema de planificación integrará
elementos orgánicos y estructurales, información sobre las características de
los puestos de trabajo, datos personales individuales y elementos financieros y
programáticos en una base datos general, que será respaldada por el Sistema
Integrado de Información de Gestión (SIIG). Hasta la fecha las actividades del
servicio se han concentrado en la elaboración de una metodología de la
planificación de la gestión de los recursos humanos, los procedimientos, las
rutinas de presentación de informes y la creación o mejoramiento de datos.
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65. La disponibilidad de unos datos globales y fiables sobre los recursos
humanos es esencial para una gestión eficaz de los recursos humanos y en las
próximas semanas se presentará un informe detallado sobre la situación de todos
los aspectos de la aplicación del SIIG a la Quinta Comisión. Muchas de las
aplicaciones del SIIG en lo que se refiere a los recursos humanos ya se han
puesto en práctica en la Sede. La puesta en práctica del sistema del SIIG en
oficinas alejadas de la Sede se inició durante 1996, pero la capacidad global de
presentación de informes sobre los recursos humanos sólo existirá después de la
plena aplicación en todas las oficinas alejadas de la Sede y del pleno
desarrollo e integración de las bases de datos mundiales, previstos para fines
de 1997. Por consiguiente, en los próximos meses la Secretaría tendrá cada vez
más a su disposición unas bases de datos detallados y recuperables sobre su
personal. El SIIG desempeñará asimismo otras funciones relativas a los recursos
humanos a raíz del establecimiento de la base de datos mundial, con elementos
tan valiosos como la clasificación de los puestos, los inventarios de
calificaciones técnicas, listas (particularmente de candidatas calificadas) y
registros sobre la evaluación de la actuación profesional; este último aspecto
es un instrumento particularmente valioso para la gestión y planificación de los
recursos humanos.

66. Varias delegaciones han señalado las modestas mejoras logradas en la
reducción del número de Estados Miembros no representados, insuficientemente
representados o excesivamente representados, al mismo tiempo que prácticamente
todas las delegaciones han reiterado la importancia de velar por la distribución
geográfica equitativa más amplia posible. Desea asegurar a la Comisión el
compromiso constante de la Secretaría a este respecto. Algunas delegaciones han
preguntado de qué manera se designaba a los Estados Miembros insuficientemente
representados. En lo que a esta cuestión concierne, señala que las políticas
existentes son establecidas por la Asamblea General. Con arreglo a esas
definiciones, un Estado Miembro es considerado que está adecuadamente
representado si el número de sus nacionales empleado en la Secretaría en puestos
sometidos a distribución geográfica corresponde a los límites convenientes
definidos por la propia Asamblea General. En respuesta a una pregunta concreta
formulada por la delegación del Paraguay, señala que los límites convenientes
para el Paraguay son entr e 2 y 14. Con sólo dos nacionales trabajando para la
Organización, el Paraguay no entraría, por lo tanto, en la definición de un
Estado Miembro insuficientemente representado. No obstante, el Secretario
General tiene la intención de seguir esforzándose por acercar la representación
del Paraguay al valor equidistante de sus límites convenientes. Con ese fin, en
enero de 1996 se celebró en el Paraguay un concurso nacional.

67. Se ha pedido que se dé una explicación del motivo por el que algunos
Estados Miembros han superado sus límites convenientes de distribución
geográfica en más de dos o tres veces. Aunque su Oficina sigue poniendo todo su
empeño en lograr una contratación más geográficamente equitativa, existen varios
factores que hacen difícil modificar esas pautas históricas. Entre ellos cabe
mencionar una falta de competitividad de las condiciones de servicio de las
Naciones Unidas frente a las imperantes en determinados Estados Miembros, lo que
hace difícil atraer y retener a nacionales de esos Estados al servicio de las
Naciones Unidas; la falta de disponibilidad de candidatos calificados de Estados
Miembros no representados o insuficientemente representados cuando se produce
una vacante; y la tendencia a que la representación en los principales lugares
de destino de las Naciones Unidas - particularmente en las comisiones
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regionales - refleje una representación regional, lo que afecta a los niveles de
representación general. Durante el actual período de limitaciones financieras y
la congelación resultante de la contratación ha habido un menor número de
vacantes por cubrir y menores posibilidades de emprender medidas de ajuste
preventivas. Sin embargo, se está haciendo todo lo posible por utilizar la
contratación mediante el proceso de concursos nacionales. Los Estados Miembros
no representados o insuficientemente representados así como los que están por
debajo del valor equidistante de sus límites convenientes han sido invitados a
participar en la organización de esos concursos. La Oficina de Gestión de
Recursos Humanos está muy consciente de la necesidad de una contratación para
puestos concretos en todos los niveles con el fin de corregir los
desequilibrios.

68. En respuesta a una solicitud de información adicional sobre los siete - de
hecho, cinco - candidatos contratados al margen del proceso de concursos, tal
como se indica en el documento A/51/421 sobre la composición de la Secretaría,
dice que los Estados Miembros valorarán que esas excepciones, que entrañan la
facultad discrecional del Secretario General, sean tan escasas. Cinco personas
corresponden a esa categoría, no siete como se indica en el informe. Una de las
incluidas por error es un candidato que aprobó un concurso nacional, pero que ya
está prestando servicios a las Naciones Unidas en un puesto temporal. Otra es
un funcionario que presta servicios en un lugar de destino de otro país cuyo
nombramiento temporal se ha prolongado, por descuido, localmente sin la
autorización adecuada. Se han hecho cuatro excepciones para puestos con
necesidades especiales de idiomas que necesitan calificaciones en una esfera
especializada y otra excepción guarda relación con un funcionario de la oficina
del Secretario General.

69. La Oficina de Gestión de Recursos Humanos está constantemente esforzándose
por garantizar la pronta colocación del personal contratado, y lamenta que el
proceso de contratación a menudo parezca lento y pesado. Recuerda a la Comisión
que la existencia de puestos disponibles es un requisito previo necesario para
una rápida colocación. Por último, sobre el tema de los concursos nacionales,
desea comunicar a la delegación italiana la disponibilidad de la Secretaría a
cooperar plenamente en la realización de un concurso nacional en Italia en 1998.
Lamentablemente, como la Oficina de Gestión de Recursos Humanos no recibió
ninguna indicación previa, Italia no se incluyó en el programa de exámenes de
1997. Tristemente, dos candidatos italianos de la lista de 1993 rechazaron
ofertas de empleo. Con respecto a una pregunta similar acerca del nivel de
representación de la República Islámica del Irán, señala que la propuesta de la
Secretaría de celebrar un concurso en ese país fue rechazada por el Gobierno
iraní.

70. Algunas delegaciones han manifestado inquietud acerca de la repercusión del
programa de redespliegue sobre la representación geográfica equitativa y la
representación de las mujeres. Esa inquietud es teórica puesto que el
Secretario General no ha abolido ningún puesto del presupuesto ordinario ni
existe ningún funcionario que haya sido separado del servicio involuntariamente.
Todas las separaciones hasta la fecha han sido voluntarias o han formado parte
del programa de jubilación anticipada.

71. Algunas delegaciones han solicitado información acerca de las repercusiones
de las reducciones del presupuesto en la representación de las mujeres y acerca
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de las medidas para salvaguardar los progresos logrados en el aumento de los
niveles generales de representación femenina. Los datos muestran que solo uno
de los 11 funcionarios del cuadro orgánico que quedan por colocar mediante el
programa de redespliegue es una mujer. Una vez más, recuerda que no ha habido
separaciones involuntarias. Como resultado de los esfuerzos concertados de la
Oficina y de los administradores de los programas, las mujeres no se han visto
desproporcionadamente afectadas por el programa de jubilación anticipada. De
los 89 funcionarios del cuadro orgánico y categorías superiores separados en el
marco de los programas voluntarios, 60 son hombres.

72. La Oficina de Gestión de Recursos Humanos está prestando asistencia a los
administradores de los programas de todas las formas posibles para
individualizar a mujeres calificadas para los puestos, especialmente en el nivel
de adopción de políticas, y está esforzándose por lograr que tanto los hombres
como las mujeres tengan la posibilidad de participar en la labor de la
Organización. Todo el conjunto de cuestiones relacionadas con la vida laboral
está siendo objeto de atención preferente, con inclusión del acoso sexual en el
lugar de trabajo.

73. El programa de jubilación anticipada ha contribuido a la gestión de los
recursos humanos más allá de las economías presupuestarias al retener a los
funcionarios con las capacidades técnicas necesarias para atender a los retos
que afronta la Organización, al mismo tiempo que permite que se jubilen las
personas que lo desean. El Secretario General ha señalado las preocupaciones
manifestadas con respecto a los nombramientos de duración fija y permanentes.

74. En lo que concierne a la representación del personal, el número de
funcionarios que son miembros de asociaciones del personal que pagan sus
derechos varía entre aproximadamente 3.000 de 6.000 funcionarios en Nueva York,
a 324 de 985 funcionarios en Nairobi. Los 2,5 millones de dólares en gastos
indirectos para actividades de representación del personal constituyen costos
teóricos, que reflejan los costos que se producirían de aplicarse la fórmula
recomendada por el CCPA. Antes de que se elaborase esa fórmula no había acuerdo
alguno sobre la manera de cuantificar el tiempo considerado razonable para las
actividades de representación del personal. Los costos efectivos no se pueden
dar dado que, de conformidad con los deseos de la Asamblea General, la fórmula
no se ha aplicado todavía.

75. Esos costos indirectos teóricos se han determinado aplicando la fórmula al
punto equidistante de la escala de remuneraciones, ajustado para cada lugar de
destino. El aumento sobre los costos indirectos comunicado para 1994 refleja el
hecho de que el cálculo de los costos en 1994 representó sólo los costos
efectivos basados en niveles reales por categoría y el tiempo liberado de los
presidentes del Sindicato del Personal, así como de los presidentes primero y
segundo en Nueva York.

76. El Secretario General y sus administradores de categoría superior están
consagrados a consultas constructivas entre el personal y la Administración
sobre las condiciones del servicio y el bienestar del personal. Sin embargo,
las consultas requieren un diálogo: las observaciones de los representantes del
personal y la declaración del Presidente del Comité del Personal de Nueva York
representan sólo una cara de la moneda.
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77. Los representantes del Sindicato del Personal están teniendo dificultades
para ajustarse al cambio de circunstancias que afronta la Organización. La
moral está por los suelos, lo que impone mucha presión sobre los dirigentes
sindicales elegidos. Aunque la Administración entiende la inquietud del
personal en general, no puede dejar de tener en cuenta la realidad. La crisis
real estriba en hallar los medios, en un clima presupuestario cada vez más
difícil, para atender a las necesidades de los Estados Miembros. Es preciso
esforzarse honradamente por hallar soluciones factibles, que protejan los
intereses tanto de la Organización como de los funcionarios públicos
internacionales.

78. Para terminar, acoge con satisfacción la orientación aportada por los
Estados Miembros sobre cómo debe la Secretaría concentrar sus esfuerzos en los
próximos años.

79. El Sr. STÖCKL (Alemania) pregunta si la declaración del Subsecretario
General de Gestión de los Recursos Humanos se podría proporcionar por escrito.
Advierte que la Comisión sigue esperando la publicación del informe de la
Dependencia Común de Inspección (DCI) sobre contratación y promoción y pregunta
si el Presidente tiene la intención de mantener abierto el tema.

80. El Sr. NOUR (Egipto) dice que el debate no se puede cerrar antes de que la
Comisión haya examinado la declaración del Subsecretario General. Es evidente
que existe una crisis de confianza entre la Oficina de Gestión de Recursos
Humanos, el personal y los Estados Miembros. Hace falta un debate franco,
puesto que las delegaciones no pueden adoptar medidas sobre ningún proyecto de
resolución sin una idea más clara. En particular cuestiona la sugerencia del
Subsecretario General de que las reclamaciones del personal están desprovistas
de fundamento. Las delegaciones deben tener la posibilidad de formular otras
observaciones si se quiere abordar las causas profundas de la falta de
confianza.

81. La Sra. INCERA (Costa Rica), hablando en nombre del Grupo de los 77 y
China, dice que la información que solicitó sobre el redespliegue no se le había
facilitado. Hablando en nombre de su propia delegación, apoya las observaciones
formuladas por el representante de Egipto.

82. El Sr. GODA (Japón) dice que la Comisión necesitará celebrar otras sesiones
oficiosas sobre el tema dado que varios informes, con inclusión del informe de
la DCI sobre la contratación, no se han publicado. Con respecto a la indicación
del Subsecretario General en el sentido de que la referencia en el informe sobre
la composición de la Secretaría al número de candidatas contratadas fuera del
contexto de los concursos nacionales es errónea (A/51/421, párr. 38), pide que
se publique una corrección. Por otro lado, solicita datos sobre la contratación
de una candidata en el nivel P-2 como una excepción a la congelación de la
contratación a que se hace referencia en el anexo VII del segundo informe de la
Comisión Consultiva (A/51/7/Add.1).

83. Se congratula de la información proporcionada acerca de la Escuela Superior
del Personal. A su entender, no existen repercusiones financieras para el
presupuesto ordinario. De formularse alguna propuesta con repercusiones
financieras, o que entrañe algún cambio en el mandato del Instituto de las
Naciones Unidas para la Formación Profesional y la Investigación o de cualquier
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otro órgano, la Secretaría someterá propuestas a la consideración de la Asamblea
General o de cualquier otro órgano competente.

84. La Sra. BUERGO RODRÍGUEZ (Cuba) está de acuerdo en que el texto de la
declaración del Subsecretario General se debe poner a disposición por escrito.
Las relaciones entre el personal y la Administración tienen suma importancia y
los Estados Miembros han manifestado numerosas preocupaciones a este respecto.
Hacen falta aclaraciones adicionales en una sesión oficial antes de que la
Comisión pueda examinar cualquier proyecto de resolución en sus sesiones
oficiosas. Su delegación espera con interés las respuestas del Contralor a las
preguntas planteadas con relación a la resolución 50/214 de la Asamblea General.

85. El Sr. RAESSHAGHAGHI (República Islámica del Irán) dice que su delegación
sigue esperando una respuesta sobre el motivo por el que sus límites
convenientes han disminuido, así como una explicación de la separación del
servicio de dos nacionales iraníes en relación con las reducciones recientes.
Apoya la declaración del representante de Egipto.

86. El Sr. MOKTEFI (Argelia) dice que su delegación espera que la Quinta
Comisión proceda a un pronto examen del informe de la DCI sobre la contratación
y la promoción.

87. El PRESIDENTE advierte que es necesario seguir estudiando la declaración
del Subsecretario General y examinar el informe de la DCI. La Comisión
procederá en consecuencia.

Se levanta la sesión a las 12.55 horas .


