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Se declara abierta la sesión a las 10.10 horas.

Tema 116 del programa: Examen de la eficiencia del
funcionamiento administrativo y financiero de las
Naciones Unidas (continuación) (A/54/793; A/55/352
y Corr.1, A/55/499 y A/55/514)

Tema 123 del programa: Gestión de los recursos
humanos (A/53/955; A/54/257, A/54/279 y Corr.1 y
A/54/450; A/55/57 y Add.1, A/55/168, A/55/253 y
Corr.1, A/55/270, A/55/397, A/55/399 y Corr.1,
A/55/427, A/55/494, A/55/499 y A/55/514; A/C.5/54/2
y A/C.5/54/21: A/C.5/54/L.3; A/C.5/55/L.3;
A/C.5/55/CRP.1 y CRP.2)

1. La Vicesecretaria General, presentando el in-
forme del Secretario General sobre la reforma de la
gestión de los recursos humanos (A/55/253 y Corr.1),
dice que el programa general de aplicación de la ges-
tión de los recursos humanos que se describe en el in-
forme refleja la creciente participación de la Organiza-
ción en operaciones sobre el terreno, a las que actual-
mente dedica la mayor parte de sus recursos humanos y
financieros; los crecientes reclamos de los Estados
Miembros de que las Naciones Unidas tengan funcio-
narios y directores competentes y ejecuten sus manda-
tos de manera eficiente en relación con los costos, y el
pasaje, en materia de gestión de los recursos humanos,
hacia una cultura de concepción más amplia en lo to-
cante al desarrollo del personal, el buen rendimiento y
el aprendizaje continuo. Atendiendo a esos cambios en
el ambiente interno y externo, las Naciones Unidas ela-
boraron un conjunto de competencias y valores básicos,
perfeccionaron la planificación de los recursos huma-
nos, simplificaron el manual de administración de per-
sonal y ampliaron el programa de capacitación del per-
sonal. Ha mejorado en gran medida el cumplimiento
del sistema de evaluación de la actuación profesional
(SEAP), y la duración media de los trámites necesarios
para la contratación se ha reducido de 465 a 275 días.

2. Con respecto a la contratación, la colocación y los
ascensos, en el informe del Secretario General se pro-
pone un nuevo sistema a fin de subsanar los continuos
problemas que planteaba el sistema vigente, que es
lento y complejo y no tiene suficiente transparencia. En
el nuevo sistema se hará hincapié en la delegación de
atribuciones y la rendición de cuentas, facultando a los
directores de programas a tomar la decisión definitiva
sobre la selección de candidatos para un puesto deter-
minado. Ese cambio se funda en dos razones acucian-
tes: primera, que no se puede responsabilizar a los di-

rectores por el rendimiento de su equipo si no tienen
participación en decisiones de tanta importancia; se-
gunda, que los directores son los más capacitados para
decidir cuál es el candidato más adecuado para un
puesto determinado. Al mismo tiempo, los directores
habrán de ejercer esas nuevas atribuciones ajustándose
a directrices muy estrictas. Tendrán que elaborar crite-
rios de selección con suficiente anticipación, y aplicar
dichos criterios de manera objetiva y documentada. El
proceso será supervisado por órganos centrales de
examen en cada lugar de destino, en los que estará re-
presentado el personal. Mediante una reducción de la
cantidad de etapas se logrará reducir aún más la dura-
ción de los trámites de contratación, pasando de 275
días a un plazo estimado en 120 días.

3. Si bien tales cambios no se apartan radicalmente
de los arreglos vigentes, se ha expresado preocupación
acerca de la delegación de atribuciones, así como por la
percepción de que se reduciría el papel del personal.
Sin embargo, con arreglo al plan del Secretario Gene-
ral, la Oficina de Gestión de Recursos Humanos man-
tendrá una fuerte función de supervisión y control, y el
personal seguirá estando facultado para recurrir a los
mecanismos existentes, como la Junta Mixta de Apela-
ción. Continuará habiendo participación del personal,
pero en una etapa anterior, dedicada al establecimiento
de criterios de evaluación de funciones. Al final del
proceso, el órgano central de examen examinará las de-
cisiones de los directores para cerciorarse de que se
hayan respetado los procedimientos debidos.

4. Habida cuenta de los nuevos desafíos a que se en-
frenta la Organización y de su cada vez mayor presen-
cia sobre el terreno, el personal de las Naciones Unidas
necesita pasar por una serie de actividades y asignacio-
nes y destinos ampliamente variados y seleccionados
en forma criteriosa y, en cierta medida, planificada. La
nueva política de movilidad propuesta por el Secretario
General implica pasar de un enfoque voluntario a un
enfoque dirigido en el que se define a la movilidad no
sólo como un movimiento entre distintos lugares de
destino, sino también entre distintas funciones y ocu-
paciones. No debería haber un “derecho de propiedad”
de los funcionarios sobre determinados puestos, ni de
los directores sobre determinados funcionarios. El Se-
cretario General propone la implantación gradual de
límites temporales a la ocupación de los puestos y de
una vinculación entre la movilidad y los ascensos. Para
resolver las cuestiones que plantea el incremento de la
movilidad del personal, la Organización solicitará la
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cooperación de los Estados Miembros para flexibilizar
las restricciones al empleo de los cónyuges, revisar las
reglas que actualmente parecen penalizar la movilidad,
idear medios para ascender a los funcionarios que
prestan servicios sobre el terreno y luchar por otros
medios contra la tendencia a tener en cuenta sólo a
aquéllos a quienes se tiene ante la vista (“fuera de la
vista, fuera de la mente”), que desalienta la movilidad.
Esa movilidad es crucial para la credibilidad de la Or-
ganización, e indudablemente podría lograrse si se ac-
tuara con equidad y sensibilidad respecto de las necesi-
dades del personal.

5. En el año venidero, el Secretario General exami-
nará las cuestiones relacionadas con los arreglos con-
tractuales, que están creando situaciones no equitativas
entre los funcionarios, y continuará su diálogo con el
personal antes de presentar recomendaciones concretas
a la Asamblea General. Se llevará a cabo un estudio a
escala mundial de los temas atinentes a la relación en-
tre la vida y el trabajo que afectan a las decisiones de
los funcionarios en materia de trabajo y movilidad, con
miras a  facilitar la consideración por la Secretaría de
cuestiones tales como los horarios flexibles de trabajo
y el empleo de los cónyuges. La Secretaría también
estudiará las formas de fortalecer la promoción  de las
perspectivas de carrera y de mejorar su sistema de ad-
ministración de justicia, que es costoso e insume mu-
cho tiempo. El informe del Secretario General contiene
la propuesta de establecer un puesto de alto nivel de
mediador (ombudsman) que sería independiente tanto
de la administración como del personal.

6. Todas esas propuestas se fundan en la idea del
perfeccionamiento de la rendición de cuentas, que es
objeto de otro informe del Secretario General
(A/55/270). Según dicho principio, todo funcionario
debe comprender los requisitos de su puesto y debe
contar con los instrumentos y la capacitación necesa-
rios para desempeñarlo. Además, la actuación profe-
sional de los funcionarios debe ser evaluada con justi-
cia, y esas evaluaciones deben dar lugar a recompensas
o sanciones, según corresponda. El Secretario General
decidió establecer con los funcionarios superiores un
“pacto de rendimiento” anual, que comprenderá sus
obligaciones en materia de recursos humanos. Para
ayudar al Secretario General, la  Oficina de Gestión de
los Recursos Humanos está elaborando indicadores que
revelen los progresos en relación con el equilibrio entre
los géneros, la representación geográfica y el cumpli-
miento del sistema de evaluación de la actuación profe-

sional (SEAP). El Grupo de Supervisión del proceso de
rendición de cuentas, recientemente creado, examinara
los informes de los órganos de supervisión y considera-
rá el grado de cumplimiento de sus recomendaciones
por parte de los directores de programas.

7. Las propuestas del Secretario General responden
al pedido de los Estados Miembros, contenido en la
Declaración del Milenio, de que la Secretaría aplique
“las mejores prácticas y tecnologías de gestión dispo-
nibles”. Por último, la Vicesecretaria General señala a
la atención el último informe del Secretario General
sobre la seguridad del personal (A/55/494), que contie-
ne muy importantes propuestas para profesionalizar y
fortalecer el sistema de gestión de la seguridad de la
Organización. Habida cuenta de la vital importancia de
resolver sin demora esa cuestión, la oradora espera que
se preste consideración favorable a las recomendacio-
nes mencionadas.

8. La Sra. Salim (Subsecretaria General de Gestión
de Recursos Humanos), presentando el informe del Se-
cretario General sobre la composición de la Secretaría
(A/55/427), dice que el informe abarca el período com-
prendido entre el 1° de julio de 1999 y el 30 de junio
de 2000. El capítulo II del informe está centrado fun-
damentalmente en los funcionarios de la Secretaría que
ocupan puestos sujetos a distribución geográfica. El
capítulo III contiene información sobre la aplicación
del sistema de límites convenientes para la distribución
geográfica del personal. El capítulo IV contiene un
análisis demográfico de una población funcionarial más
amplia, y comprende datos en materia de género, edad,
antigüedad en el servicio, dotación de personal por de-
partamentos y oficinas y jubilaciones previstas para los
cinco años siguientes.

9. El informe del Secretario General sobre las en-
miendas al Reglamento del Personal (A/55/168) fue
presentado con arreglo a lo dispuesto en la cláusula
12.3 del Estatuto del Personal y contiene el texto com-
pleto de las enmiendas al Reglamento del Personal que
el Secretario General propone aplicar a partir del 1° de
enero de 2001. En el informe también se consignan los
fundamentos de dichas enmiendas, que son de carácter
técnico. Por último, la oradora señala a la atención el
informe del Secretario General sobre la lista del perso-
nal de la Secretaría de las Naciones Unidas
(A/C.5/55/L.3) al 1° de julio de 2000.

10. El Sr. Nair (Secretario General Adjunto de Servi-
cios de Supervisión Interna) presenta el informe de la
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Oficina de Servicios de Supervisión Interna (OSSI) so-
bre su investigación proactiva del derecho al subsidio
de educación (A/55/352). En cumplimiento de su man-
dato de evaluar las posibilidades de fraude y otras irre-
gularidades en las esferas de programa, la OSSI analiza
los mecanismos aplicados a actividades de alto riesgo y
recomienda medidas correctivas. Habida cuenta de la
cantidad de denuncias presentadas a la OSSI en rela-
ción con el derecho al subsidio de educación, la OSSI
llegó a la conclusión de que existía la posibilidad de
que se cometiera fraude en esa materia.

11. En 1998, más de 1.300 funcionarios de la Sede de
las Naciones Unidas solicitaron el pago del subsidio de
educación para cerca de 3.300 familiares a cargo. El
total pagado por ese concepto superó los 25 millones
de dólares de los EE.UU., con una media anual de
aproximadamente 19.000 dólares por funcionario.

12. Con el fin de determinar cuáles son las deficien-
cias del sistema que permiten que se cometan fraudes,
la OSSI examinó la tramitación del subsidio de educa-
ción en la Sede, en la Oficina de las Naciones Unidas
en Ginebra y en la Oficina de las Naciones Unidas en
Nairobi, y entrevistó a personal clave a fin de com-
prender plenamente los procesos de tramitación del
subsidio de educación y los problemas y riesgos cone-
xos.

13. El sistema de subsidios de educación se basa en
un modelo declarativo y depende de que quien presente
la solicitud de pago garantice personalmente su veraci-
dad. El examen realizado por la OSSI reveló los me-
dios por los cuales algunos funcionarios defraudaron o
intentaron defraudar a la Organización; los detalles fi-
guran en el informe. El monto medio de las sumas de-
fraudadas fue de 26.500 dólares, pero en un caso supe-
ró los 69.000 dólares. Al mismo tiempo, el informe no
debería generar la percepción de que la mayoría de las
personas que solicitaban el subsidio son deshonestas;
por el contrario, sobre 1.300 solicitudes presentadas en
1998, sólo se recibieron siete denuncias de presuntos
fraudes en dicho período.

14. La administración del subsidio de educación es
engorrosa y, por consiguiente, expuesta a error. Ade-
más, como su tramitación en primera instancia puede
ser, hasta cierto punto, discrecional, puede dar lugar a
un comportamiento oportunista. Consiguientemente, la
OSSI recomendó medidas correctivas encaminadas a
fortalecer los procedimientos de modo de reducir el
riesgo de fraude. El Departamento de Gestión indicó

que estaba de acuerdo en que el trámite debería simpli-
ficarse y que consideraría seriamente todas las reco-
mendaciones de la OSSI.

15. La auditoría de seguimiento del proceso de con-
tratación en la Oficina de Gestión de Recursos Huma-
nos (A/55/397) estuvo centrada en la verificación de la
eficacia de las reformas en materia de contratación
propuestas por dicha Oficina. Consiguientemente, al
OSSI destacó la necesidad de formular un plan estraté-
gico en el que se establecieran los objetivos y los pla-
nes de acción encaminados a lograrlos. La Oficina de
Gestión de Recursos Humanos estuvo de acuerdo con
todas las recomendaciones de la auditoría y comenzó a
elaborar un proceso innovador, basado en la intranet,
en el que se incorporan algunas de las sugerencias
contenidas en el informe, por ejemplo, en lo tocante a
mejorar el funcionamiento de la Web, elaborar bases de
datos automatizadas, perfeccionar el mecanismo de
búsqueda, así como el rastreo y el monitoreo, y facilitar
el acceso a los documentos pertinentes.

16. Sobre la base de la auditoría, la OSSI recomendó,
entre otras cosas, que la Oficina colaborase estrecha-
mente con los Departamentos para formular objetivos y
directrices operacionales a fin de lograr el equilibrio
entre los géneros y una distribución geográfica equita-
tiva; que la Oficina estableciese criterios de evaluación
de los candidatos en los que se empleasen métodos de
calificación y ponderación que tuviesen en cuenta fac-
tores subjetivos e institucionales; que se estableciese
como prioridad para los departamentos la función de
planificación, incluida la utilización de puntos de refe-
rencia y estadísticas de gestión de los recursos huma-
nos, a fin de lograr una capacidad permanente para
formular planes estratégicos y la coordinación de las
iniciativas de la Oficina; y que la Oficina llevase a ca-
bo un examen general de la eficacia del sistema de
concursos nacionales con el fin de adaptarlo, en caso
necesario, a las necesidades de gestión. Por último, de-
berían asignarse a los directores de programas las atri-
buciones y la flexibilidad que necesitan para hacer
frente a las situaciones que se planteen, y debería ha-
cerse que rindieran cuentas de sus decisiones.

17. La Sra. King (Subsecretaria General, Asesora
Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la
Mujer), presentando el informe del Secretario General
sobre el mejoramiento de la situación de la mujer en la
Secretaría (A/55/399), dice que en los últimos cinco
años no ha habido cambios significativos en lo tocante
a la participación de la mujer en los niveles superiores
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de adopción  de decisiones en los planos nacional e in-
ternacional. Las mujeres representan sólo el 13,8% de
los legisladores en los parlamentos nacionales, y sólo
el 5,8% de los representantes permanentes ante las Na-
ciones Unidas. Dentro del sistema de las Naciones
Unidas, el ritmo de progreso, sin ser notable, ha sido
mejor que en la mayoría de los países, con la posible
excepción de los países nórdicos. El Fondo de Pobla-
ción de las Naciones Unidas (FNUAP) logró el objeti-
vo del equilibrio entre los géneros en los puestos del
cuadro orgánico y categorías superiores, y lo mantuvo
durante los dos últimos años. También lograron dicho
objetivo el Departamento de Gestión, el Departamento
de Información Pública y la Oficina de Gestión de Re-
cursos Humanos. Las mujeres constituyen el 39,2% del
personal del cuadro orgánico nombrado en puestos su-
jetos a distribución geográfica y el 36,5% del total de
puestos del cuadro orgánico con nombramientos de un
año o más.

18. Ha mejorado significativamente el equilibrio en-
tre los géneros en los niveles superiores y de adopción
de decisiones. Durante los cinco últimos años, la pro-
porción de mujeres en puestos sujetos a distribución
geográfica de categoría D-1 o categorías superiores se
incrementó del 17,1% al 30,9%. El incremento de la
cantidad de mujeres en puestos de autoridad e influen-
cia está cambiando la percepción de los papeles y las
oportunidades de las mujeres en la Organización. Re-
cientemente, la Comisión Económica para Europa
(CEPE) se convirtió en la primera comisión regional
encabezada por una mujer. También se lograron pro-
gresos en la categoría P-5.

19. Para acelerar los progresos, algunas organizacio-
nes del sistema de las Naciones Unidas establecieron
metas para la contratación de mujeres, fortalecieron las
medidas especiales que rigen la selección de candidatas
mujeres, apreciaron los progresos realizados en cuanto
al logro de los objetivos de igualdad de género en oca-
sión de la evaluación de la actuación profesional de los
directores de programas y comenzaron a impartir capa-
citación en materia de sensibilización frente a las cues-
tiones de género. En el examen quinquenal de la apli-
cación de la Plataforma de Acción de Beijing, los jefes
ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Na-
ciones Unidas se comprometieron a intensificar sus es-
fuerzos por alcanzar dichos objetivos. Al mismo tiem-
po, la competencia, la integridad, la eficiencia y la dis-
tribución geográfica equitativa seguirán siendo las con-

sideraciones principales en la contratación del perso-
nal.

20. En consonancia con la nueva estrategia del Se-
cretario General en materia de gestión de los recursos
humanos, se pidió a los jefes de departamentos y ofici-
nas que elaborasen planes de acción encaminados a lo-
grar el equilibrio entre los géneros, que servirán para
determinar las oportunidades y las limitaciones exis-
tentes en lo tocante al mejoramiento de la representa-
ción de la mujer en los distintos departamentos y ofici-
nas. Se pidió a los directores de programas que estable-
ciesen metas para la selección de candidatas mujeres
para las vacantes actuales y proyectadas y que busca-
sen activamente mujeres candidatas para dichos pues-
tos. Esas metas permitirán medir con mayor precisión
los progresos, así como detectar y enfrentar los desa-
fíos en esferas determinadas de la labor de la Organiza-
ción.

21. En la 4208ª sesión del Consejo de Seguridad, ce-
lebrada el Día de las Naciones Unidas, la mayoría de
los participantes indicaron que acogerían con beneplá-
cito un incremento de la cantidad de mujeres encarga-
das de prestar funciones en todas las esferas del mante-
nimiento de la paz, incluso en calidad de representantes
especiales del Secretario General y jefas de misión.

22. La oradora espera que los Estados Miembros pro-
pongan más candidatas mujeres para el nombramiento
en puestos de las Naciones Unidas. Es preciso alentar a
las mujeres a que soliciten ser nombradas en dichos
puestos, pues en el total de solicitantes la cantidad de
hombres es muy superior a la de mujeres. En conso-
nancia con el hincapié que se hace actualmente en la
elaboración de mecanismos encaminados a alentar,
monitorear y evaluar el desempeño de los directores de
programas en relación con el logro de los objetivos de
igualdad entre los géneros, en el presente informe so-
bre la situación de la mujer en la Secretaría se ha in-
cluido un nuevo cuadro en el que se indican cuáles son
los departamentos y oficinas que alcanzaron o supera-
ron el objetivo de lograr el equilibrio entre los géneros.
El año siguiente, se asignará prioridad a la búsqueda de
fuentes de candidatas mujeres para las vacantes deter-
minadas en los planes de acción de los departamentos,
la evaluación de los progresos realizados en la aplica-
ción de los planes, la elaboración de medidas encami-
nadas a mejorar la promoción de las perspectivas de ca-
rrera de los funcionarios del cuadro de servicios gene-
rales, la mayoría de los cuales son mujeres, y el logro
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de nuevos progresos en lo tocante a la conciliación en-
tre el trabajo y la familia.

23. El Sr. Bouayad-Agha (Dependencia Común de
Inspección (DCI)), presentando el informe de la DCI
sobre la administración de justicia en las Naciones
Unidas (A/55/57), dice que, a pesar de la opinión gene-
ralizada de que el activo más importante de la Organi-
zación es su personal, aún no se han puesto en práctica
las medidas reiteradamente recomendadas en beneficio
del personal por la Asamblea General, la Dependencia
Común de Inspección y otros órganos. La Organización
no tiene un plan de promoción de las perspectivas de
carrera, ni un sistema de rotación de funcionarios entre
distintos servicios, ni un sistema justo, equitativo y
transparente de nombramientos y ascensos. Parece que,
en muchos casos, los ascensos dependen únicamente de
la buena voluntad de los supervisores, que tienen li-
bertad para evaluar a los candidatos como les parezca y
no tienen que rendir cuentas de sus recomendaciones.
La gestión de los recursos humanos en las Naciones
Unidas todavía no ha llegado al nivel de los principios
y objetivos de la Organización. Ha llegado la hora de
tomar seriamente las decisiones necesarias.

24. En lo tocante a la administración de justicia, la-
mentablemente ni la Organización ni su personal dis-
ponen actualmente de la justicia que merecen. La DCI
dedicó muchos esfuerzos al informe, y sus inspectores
se reunieron en diversas ocasiones con las personas que
participan en la administración de justicia, así como
con representantes de la Administración y del personal.
Siempre llegaron a la misma conclusión: la administra-
ción de justicia en las Naciones Unidas debe llegar a
ser más rápida, más justa, más eficaz y más equitativa.
El acceso a un sistema de administración de justicia no
es una concesión de la Administración; es un derecho
universalmente reconocido.

25. Cuando se crearon las organizaciones internacio-
nales, se les otorgaron determinadas prerrogativas, en-
tre ellas, la inmunidad de jurisdicción, para protegerlas
contra las medidas arbitrarias de los Estados. Paradóji-
camente, esa inmunidad deja a sus funcionarios sin
protección contra las organizaciones mismas. Así pues,
se hizo necesario establecer sistemas de recursos inter-
nos para brindar a los funcionarios garantías análogas a
las que brindan los tribunales internos. Las organiza-
ciones no deben invocar su inmunidad cuando se ocu-
pan de las legítimas pretensiones de sus empleados.

26. Las conclusiones y recomendaciones del informe
se concentran en el mejoramiento del sistema actual
mediante la revitalización de sus mecanismos, y no en
propuestas para establecer un sistema nuevo. En la re-
comendación 1 se propone la creación de una Oficina
de Solución de Controversias y Administración de Jus-
ticia. Los órganos actualmente encargados de resolver
los conflictos entre el personal y la Administración
forman parte de la propia Administración. Si bien no
existen razones para creer que esas dependencias están
en algún modo sujetas a presiones indebidas por parte
de la Administración, es indudable que su dependencia
administrativa y presupuestaria de la Administración
las hace vulnerables. La imagen y la credibilidad de di-
chas dependencias se fortalecerá si resulta claro que
gozan de independencia.

27. Las Naciones Unidas no tienen actualmente un
mecanismo eficaz para la solución de controversias
entre los funcionarios y el personal directivo por medio
de la conciliación, la mediación y la negociación. En
consecuencia, en la recomendación 2 se propone la
creación de una oficina del mediador. Si bien ello ten-
dría algunas consecuencias financieras, la falta de un
servicio de esa índole determina que actualmente se
pierdan valiosos recursos, pues algunos funcionarios
deben participar en las reuniones de órganos internos
de apelación que entienden en las controversias no re-
sueltas. Asimismo, la existencia de controversias no re-
sueltas afecta a la moral.

28. En la recomendación 3 se proponen diversas me-
didas encaminadas a eliminar restricciones a la autori-
dad del Tribunal Administrativo y asegurar que goce de
un mayor grado de independencia y respeto. Dicho Tri-
bunal, lo mismo que el Tribunal Administrativo de la
Organización Internacional del Trabajo (OIT), debe te-
ner la potestad de ordenar la anulación de las decisio-
nes impugnadas y el cumplimiento de las obligaciones,
y, cuando corresponda, debe tener la competencia ex-
clusiva de determinar el importe de la indemnización
adecuada que deba pagarse a los apelantes. Si bien du-
rante muchos años los montos de las indemnizaciones
fueron relativamente bajos, más recientemente un solo
caso costó a la Organización casi medio millón de dó-
lares. Cabe elogiar al Tribunal Administrativo por ha-
ber sugerido que el funcionario responsable de las in-
justas decisiones de que se trataba respondiese por las
consecuencias de sus acciones. Un enfoque de esa ín-
dole no puede menos que contribuir a reducir la canti-
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dad de decisiones arbitrarias adoptadas por algunos
altos funcionarios.

29. Durante el período de elaboración del informe,
aproximadamente el 43% de las recomendaciones uná-
nimes de la Junta Mixta de Apelación fueron rechaza-
das por la Administración, que determinó que tales re-
comendaciones eran infundadas por un motivo u otro.
Ello determinó una gran pérdida de tiempo y recursos.
La Administración debe velar por que los miembros
que designa en órganos de esa índole tengan mejores
conocimientos del derecho aplicable y de la aprecia-
ción de la prueba. En consecuencia, en la recomenda-
ción 4 se propone que se impartan cursos de formación
jurídica básica a los miembros de dichos órganos. La
Administración ya ha aceptado esa sugerencia y ha
comenzado a organizar cursos para ellos.

30. La recomendación 5 se refiere a la necesidad de
establecer instancias superiores de apelación, que a
primera vista parece fundada. Sin embargo, para poder
avanzar en este tema se necesitaría celebrar consultas
con todas las organizaciones del sistema de las Nacio-
nes Unidas.

31. Los Inspectores comprobaron que el personal no
parece gozar del mismo grado de protección jurídica
que la Administración, cosa que es contraria al princi-
pio de igualdad de acceso a la justicia. Por consiguien-
te, formularon la recomendación 6, relativa al fortale-
cimiento de la Oficina del Coordinador de la Lista de
Asesores Letrados, que la Administración ha hecho su-
ya, aun cuando no integralmente.

32. La administración de justicia es sumamente im-
portante para el funcionamiento cotidiano de la admi-
nistración pública internacional. Las personas se sien-
ten más afectadas por la injusticia que por los daños
materiales. Será necesario que la Comisión, la Admi-
nistración y el personal establezcan un sistema durade-
ro que sea compatible con las ambiciones de la Organi-
zación y armónico con sus objetivos.

33. El Sr. Fondaumière (Director de la Oficina de
Políticas de Gestión) dice que el informe titulado “In-
forme complementario sobre irregularidades de la ges-
tión que ocasionan pérdidas financieras a la Organiza-
ción” (A/54/793) fue elaborado en cumplimiento de la
solicitud formulada por la Asamblea General en su re-
solución 53/225, de 8 de junio de 1999. El tema a que
se refiere el informe es sumamente complejo y abarca
una amplia gama de cuestiones, y la elaboración del in-

forme brindó numerosas oportunidades para el diálogo
y el intercambio de opiniones.

34. Si bien en los casos de fraude se hicieron vigoro-
sos esfuerzos por obtener la reparación de los perjui-
cios financieros, resultó más difícil realizar esfuerzos
de esa índole en los casos de negligencia grave, pues
ésta es más difícil de definir. La inexistencia de proce-
dimientos concretos ha impedido que se invocara la
disposición pertinente del Reglamento del Personal.
Con el fin de colmar esa laguna se han determinado va-
rias opciones, que se están considerando, y en el in-
forme se describen los procedimientos elaborados por
el Secretario General para ocuparse de los casos de esa
índole. Es sumamente importante prevenir y detectar
las irregularidades de gestión. Es preferible tomar me-
didas preventivas, en lugar de tener que actuar con
posterioridad a la comisión de irregularidades. La de-
terminación de los factores de riesgo y la adopción de
medidas apropiadas para mitigar tales riesgos constitu-
yen un importantísimo instrumento de gestión.

35. En el informe también se mencionan las medidas
adoptadas recientemente para establecer un mecanismo
más eficaz de rendición de cuentas y mejorar los con-
troles internos.

36. El Sr. Mselle (Presidente de la Comisión Consul-
tiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto
(CCAAP)) dice que las observaciones y recomendacio-
nes de la Comisión Consultiva sobre tres informes del
Secretario General (A/55/253, A/55/270 y A/54/793)
figuran en el informe de la CCAAP contenido en el do-
cumento A/55/499. La CCAAP pidió información adi-
cional sobre dichos textos, y parte de tal información
figura en los anexos I a VIII de su informe.

37. La CCAAP no ha adoptado una posición sobre la
propuesta central del Secretario General, a saber, el
establecimiento de tres tipos de contratos de nombra-
miento, pero señaló que no se habían explicado sufi-
cientemente las diferencias entre los contratos perma-
nentes actuales y los contratos continuos que se propo-
nían. Consiguiente, pidió una aclaración, y la informa-
ción adicional proporcionada figura en el anexo V,
mientras que los anexos VI y VII contienen informa-
ción sobre cuestiones conexas.

38. En su informe, la CCAAP dice que es preciso
monitorear y examinar, a la luz de la experiencia, el
proceso de planificación de los recursos humanos. De-
be darse prioridad a asegurar el rejuvenecimiento de la
Secretaría. La CCAAP acogió complacida los esfuerzos
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del Secretario General por promover la movilidad del
personal de las categorías P-3 a D-2. En cambio, criticó
la práctica de ofrecer contratos de 11 meses, seguidos
por la nueva contratación del mismo funcionario luego
de una interrupción de un mes.

39. Las observaciones sobre los informes relativos a
la rendición de cuentas y las irregularidades de gestión
figuran en los párrafos 22 y 23.

40. La CCAAP opina que una imparcial y equitativa
administración de justicia sería un ingrediente funda-
mental para aplicar con éxito la reforma general de la
gestión de los recursos humanos propuesta por el Se-
cretario General. Examinó el informe de la DCI sobre
la administración de justicia (A/55/57) y las observa-
ciones conexas del Secretario General (A/55/57/Add.1)
y formuló sus propias observaciones y recomendacio-
nes en un informe separado (A/55/514). El orador se-
ñala especialmente a la atención las observaciones
formuladas en los párrafos 5 y 6 acerca de la condición
de la secretaría del Tribunal Administrativo, así como
las observaciones formuladas en los párrafos 9 y 10
acerca del efecto del estatuto de dicho órgano sobre la
indemnización que puedan obtener los funcionarios de
las Naciones Unidas.

41. El Sr. Apata (Nigeria), hablando en nombre del
Grupo de los 77 y de China, dice que el personal de la
Organización, que constituye su activo más importante,
tiene un papel fundamental en el eficaz y eficiente fun-
cionamiento de las Naciones Unidas. El Grupo consi-
dera que la reforma de la gestión de los recursos huma-
nos debe tener el objetivo de mejorar la distribución
geográfica equitativa en todo el sistema de las Nacio-
nes Unidas, de conformidad con la Carta, mejorar las
condiciones y la calidad de servicio del personal de las
Naciones Unidas, lograr que exista un mejor ambiente
y mejorar las comunicaciones entre el personal y la
Administración. Asimismo debe asegurar que haya un
sistema completo y justo de colocación, contratación y
ascensos, y un sistema bien diseñado y transparente de
delegación de atribuciones, con un grado adecuado de
rendición de cuentas y responsabilidad, y una equitati-
va administración de justicia.

42. Es lamentable que la CCAAP no haya podido
formular recomendaciones constructivas en relación
con las propuestas del Secretario General sobre la re-
forma de la gestión de los recursos humanos, hecho que
pone de relieve el delicado carácter de dichas propues-
tas.

43. En relación con la propuesta del Secretario Gene-
ral atinente a la movilidad del personal, el Grupo pide
que el Secretario General brinde mayor información
acerca de sus consecuencias para los ascensos del per-
sonal, los plazos máximo y mínimo para cada puesto en
los distintos lugares de destino y la disponibilidad de
capacidades especializadas en la Organización. Asi-
mismo debe prestarse la debida atención a la importan-
cia de la memoria institucional. El Grupo agradecería
que se le proporcionaran más aclaraciones acerca de la
propuesta del Secretario General atinente a los arreglos
contractuales y su posible incidencia en las perspecti-
vas de carrera y el carácter internacional del personal
de las Naciones Unidas.

44. El Grupo considera que la edad de separación
obligatoria del servicio debería fijarse en 62 años. A
fin de asegurar la equidad, los funcionarios contratados
antes de 1990 deberían tener la opción de jubilarse a
los 60 años con prestaciones íntegras o seguir trabajan-
do hasta los 62 años. Al Grupo le siguen preocupando
las demoras en los nombramientos y destaca la impor-
tancia de adoptar procedimientos uniformes de contra-
tación. Antes de delegar atribuciones será preciso esta-
blecer sistemas bien diseñados de rendición de cuentas.

45. En las propuestas para el mejoramiento de la ad-
ministración de justicia debe tenerse en cuenta que la
Oficina de Gestión de Recursos Humanos cumple una
función central en el establecimiento de prioridades y
la fiscalización de la observancia de las políticas. El
Grupo acoge con beneplácito el informe de la DCI so-
bre la administración de justicia y espera con interés su
consideración. La reforma del sistema de gestión de los
recursos humanos debería considerarse de manera glo-
bal y no debería entrañar en caso alguno recortes de
personal ni reducciones presupuestarias.

46. La Sra. Dantoine (Francia), hablando en nombre
de la Unión Europea y los países asociados de Chipre,
Eslovaquia, Estonia, Hungría, Letonia, Lituania, Malta,
Polonia, República Checa y Rumania, dice que la
Unión Europea apoya desde hace varios años los es-
fuerzos del Secretario General por crear una cultura de
adaptabilidad, creatividad e innovación, capacitación
continua y excelencia en el desempeño y la gestión. La
reforma de la gestión de los recursos humanos cumple
un papel decisivo en la continua mejora de la eficacia
de los programas de las Naciones Unidas asegurando
que el personal directivo tenga la competencia necesa-
ria para adoptar las decisiones y un sentido de respon-
sabilidad y rendición de cuentas, y que los funcionarios
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sean competentes y estén motivados. El personal es el
principal activo de las Naciones Unidas, y debe estar
en el centro de sus preocupaciones, pues la Organiza-
ción debe administrar personas y no puestos. La Unión
Europea acoge con beneplácito el diálogo entre la Ad-
ministración y el personal. El perfeccionamiento de las
técnicas de gestión es una forma de asegurar que en el
futuro se mantenga el alto nivel de desempeño de la
Secretaría, mientras que una política moderna de ges-
tión de los recursos humanos ayudará a atraer y retener
a los mejores funcionarios.

47. La Unión Europea toma nota con interés de los
debates que se están llevando a cabo en las esferas de
planificación y gestión de los recursos humanos, sim-
plificación de reglas y procedimientos y arreglos con-
tractuales. En momentos en que la Organización hace
frente a una ola de jubilaciones, el sistema de planifi-
cación y gestión de los recursos humanos tiene suma
importancia. La planificación va unida a la promoción
de las perspectivas de carrera y la capacitación. El ac-
tual inventario de aptitudes debería permitir que se im-
partiera la capacitación necesaria para habilitar al per-
sonal a cumplir funciones más diversificadas. En lo to-
cante a la simplificación de los arreglos contractuales,
es necesario resolver los problemas mencionados en el
informe del Secretario General. Los nuevos arreglos
deben ser claros y transparentes para el personal, brin-
dar la posibilidad de una más armoniosa promoción de
las perspectivas de carrera y dar mayores garantías para
el futuro del personal. Asimismo deberían mantener la
independencia del personal de la Organización y tener
en cuenta los aspectos sociales de la separación del
servicio.

48. La Unión Europea apoya las iniciativas adoptadas
por el Secretario General con respecto a la contrata-
ción, la colocación, los ascensos y la movilidad. Si
bien en dos años el tiempo necesario para llenar un
puesto se ha reducido aproximadamente un 40%, sigue
insumiendo 275 días. El objetivo de 120 días es una
meta razonable. El nuevo método de llenar puestos va-
cantes que se propone es una iniciativa elogiable, pero
sería importante monitorear las decisiones adoptadas
por los directores de programas. Los concursos nacio-
nales para el ingreso a la Secretaría siguen siendo un
elemento capital que asegura la más amplia distribu-
ción geográfica. También el compromiso del Secretario
General con el equilibrio entre los géneros es un ele-
mento muy importante de la contratación.

49. La Unión Europea apoya vigorosamente el obje-
tivo general de lograr que la movilidad, que es una de
la obligaciones de todos los funcionarios contratados a
nivel internacional, sea un aspecto esencial de la pro-
moción de las perspectivas de carrera. Como la movili-
dad acarrea dificultades para los funcionarios con fa-
milias, sería necesario adoptar medidas conexas apro-
piadas. La Unión Europea también apoya las propues-
tas del Secretario General sobre la creación de redes
ocupacionales, la limitación del plazo durante el cual
puede ocuparse un puesto, el fomento de la prestación
de servicios sobre el terreno y la implantación de un
sistema de reasignaciones dirigidas, y acoge con bene-
plácito las iniciativas que se están considerando con el
fin de promover la movilidad entre las organizaciones
del régimen común.

50. La Unión Europea encomia a los funcionarios que
trabajan sobre el terreno en condiciones cada vez más
peligrosas, a veces con riesgo para sus vidas. Acoge
con beneplácito los informes y propuestas del Secreta-
rio General sobre la seguridad del personal y destaca la
importancia del respeto de las prerrogativas e inmuni-
dades de los funcionarios, inclusive los de contratación
local. Incumbe a los gobiernos anfitriones de operacio-
nes de las Naciones Unidas velar por la seguridad de
dichos funcionarios. Consiguientemente, todos los Es-
tados Miembros tienen el deber de ratificar la Conven-
ción sobre la Seguridad del Personal de las Naciones
Unidas y el Personal Asociado.

51. El Sr. Powles (Nueva Zelandia), hablando tam-
bién en nombre de Australia y el Canadá, dice que las
actuales realidades externas hacen que la necesidad de
una reforma de la gestión de los recursos humanos sea
aún más aguda que en 1997, cuando el Secretario Ge-
neral propuso por primera vez su paquete de medidas
de reforma. Las Naciones Unidas han pasado de ser
una Organización con base en la Sede a tener una
fuerte presencia sobre el terreno que exige una fuerza
de trabajo dotada de movilidad. Asimismo es preciso
resolver  urgentemente los problemas derivados de la
elevada tasa de vacantes y la inminente separación de
una gran cantidad de funcionarios.

52. También inciden los cambios ocurridos fuera de
la Organización. Los Estados Miembros están exami-
nando cada vez más minuciosamente a las Naciones
Unidas para verificar que los recursos se administren
con eficacia y eficiencia. A fin de atraer a los talentos
que resultan necesarios en el siglo XXI, la Organiza-
ción debe aplicar políticas que vigoricen y rejuvenez-
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can a sus recursos humanos, y al mismo tiempo la
mantengan a tono con las reformas en materia de ges-
tión de los recursos humanos que en todo el mundo es-
tán aplicando los gobiernos, las organizaciones interna-
cionales y el sector privado. La Secretaría debe adaptar
y modernizar sus políticas de gestión de los recursos
humanos para convertirse en un empleador de primera
línea y atraer a los mejores y los más inteligentes. Más
fundamentalmente, debe ofrecer un ambiente de trabajo
estimulante y provechoso y atractivas oportunidades de
carrera.

53. Las delegaciones en cuyo nombre habla el orador
apoyan plenamente las propuestas de reforma del Se-
cretario General como medio de hacer frente a los de-
safíos actuales y prepararse para los futuros creando
una estructura simplificada, potenciando al personal y
estableciendo una Secretaría eficiente, eficaz y respon-
sable. El informe del Secretario General (A/55/253 y
Corr.1) demuestra que se han logrado grandes progre-
sos en los dos últimos años en lo tocante a una reforma
completa del sistema de las Naciones Unidas, y que el
Secretario General ha avanzado correctamente en ejer-
cicio de sus potestades como principal funcionario ad-
ministrativo de la Organización. El orador celebra que
el paquete de propuestas de reforma de la gestión de
los recursos humanos sólo necesite el acuerdo de la
Comisión en relación con una cuestión. Así debería ser,
pues debe permitirse que sean los directores quienes se
encarguen de la gestión y lleven adelante el programa
de reformas lo más rápidamente posible.

54. Australia, el Canadá y Nueva Zelandia apoyan
enérgicamente las medidas proactivas ya adoptadas pa-
ra lograr que los funcionarios internacionales sean más
versátiles y experimentados y tengan aptitudes múlti-
ples, de modo de constituir un verdadero reflejo del al-
cance mundial de la Organización. En particular, apo-
yan las propuestas del Secretario General encaminadas
a incrementar la movilidad del personal, mejorar la
rendición de cuentas, adaptar los contratos a fin de ser-
vir mejor a la Organización y su personal y promover
iniciativas en lo tocante al sistema interno de justicia,
el desarrollo de las capacidades, la gestión de la actua-
ción profesional, el desarrollo profesional y la planifi-
cación de los recursos humanos.

55. Es preciso acelerar los esfuerzos por lograr la
igualdad entre los géneros en la Secretaría. Las delega-
ciones en cuyo nombre habla el orador apoyan la
exhortación del Secretario General a los Estados
Miembros a que propongan más mujeres candidatas pa-

ra una más amplia gama  de ocupaciones, para el nom-
bramiento o la elección para órganos interguberna-
mentales o de expertos y para puestos en la Secretaría.

56. El Sr. Skjønsberg (Noruega) dice que sólo un
equipo mundial de funcionarios motivados y suma-
mente capacitados podría convertir en realidad la vi-
sión del Secretario General de una Secretaría eficiente
capaz de lograr los resultados deseados por los Estados
Miembros. Por consiguiente, Noruega apoya las pro-
puestas de reforma de la gestión de los recursos huma-
nos formuladas por el Secretario General y toma nota
con agrado de los progresos realizados hasta la fecha
con miras a su puesta en práctica. Sería preciso afinar
más los instrumentos de planificación, como el sistema
de gestión de los recursos humanos en toda la Secreta-
ría, a fin de asegurar que la Organización pueda atraer,
retener y motivar a los funcionarios de la mayor capa-
cidad en todos los niveles, en especial funcionarios jó-
venes.

57. A ese respecto, la delegación de Noruega toma
nota de que en 1999 la falta de oportunidades de em-
pleo para los cónyuges fue una de las principales razo-
nes citadas por los funcionarios para renunciar a la Or-
ganización. Noruega celebra la implantación de los ho-
rarios de trabajo flexibles, la licencia por enfermedad
en caso de emergencias relacionadas con la familia y la
introducción de la licencia de paternidad en relación
con el derecho a la licencia de maternidad. Habida
cuenta del incremento de la cantidad de familias con
dos carreras, la delegación de Noruega también toma
nota con agrado de que se ha pedido a los gobiernos
anfitriones de oficinas y programas de las Naciones
Unidas que permitan que los cónyuges de los emplea-
dos de las Naciones Unidas obtengan empleo y les
ayuden a obtenerlo. Dichas medidas de política en fa-
vor de la familia también serán un medio para lograr la
meta de una relación de 50/50 entre los géneros en la
Secretaría, con lo cual se ampliará su base de recursos
y mejorará la calidad y la eficiencia de su labor.

58. El actual proceso de llenado de puestos es largo y
complejo y debe hacerse todo lo posible por abreviar el
plazo que insume la contratación de nuevos funciona-
rios. A ese respecto será útil la creación de un banco
electrónico mundial de puestos.

59. La complejidad de las actividades de la Organiza-
ción exige que los funcionarios internacionales sean
versátiles y tengan aptitudes múltiples. Por consi-
guiente, Noruega apoya que en materia de movilidad se



n0072205.doc 11

A/C.5/55/SR.17

pase de un enfoque voluntario a un enfoque dirigido,
siempre que se entienda la movilidad en un sentido
amplio, es decir, abarcando los traslados dentro de las
funciones, los departamentos, las ocupaciones, los lu-
gares de destino y las organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas, y aún más allá, así como entre unos y
otros. Si bien es preciso tener debidamente en cuenta la
memoria institucional y los conocimientos especializa-
dos, esa consideración no debería utilizarse para obstar
a la movilidad de los funcionarios. Noruega apoya los
cambios propuestos en la función de la Oficina de
Gestión de Recursos Humanos, con arreglo a los cuales
los departamentos se encargarán de toda la administra-
ción cotidiana de personal.

60. El objetivo del Secretario General de lograr que
el sistema de gestión de la actuación profesional de to-
dos los funcionarios sea justo, equitativo, transparente
y susceptible de medición constituye un gran desafío y
exige la implantación de una cultura de gestión verda-
deramente fundada en el desempeño que reconozca y
recompense la actuación sobresaliente y reaccione ade-
cuadamente en los casos de actuación insatisfactoria. A
ese respecto, es preciso que el sistema de evaluación de
la actuación profesional (SEAP) recientemente im-
plantado sea objeto de continuos exámenes a la luz de
la experiencia y las reacciones del personal y de los di-
rectores de programas.

61. La delegación de Noruega toma nota de la preo-
cupación expresada por la CCAAP ante la práctica de
ofrecer contratos de 11 meses, que frecuentemente se
renuevan después de una interrupción de un mes. Si
bien el orador concuerda en que dicha práctica plantea
cuestiones de transparencia presupuestaria, tal vez in-
dique también que el actual sistema de arreglos con-
tractuales es demasiado rígido y complicado y no está a
tono con las necesidades actuales. Noruega apoya la
propuesta de que todas las personas que se contraten,
salvo el personal con nombramientos de corta duración,
ingresen inicialmente en la Organización con nombra-
mientos de plazo fijo, en los que se estipule un plazo de
hasta cinco años. Sólo después de que un funcionario
hubiese cumplido un mínimo de dos años de servicios a
prueba se podría considerar la posibilidad de convertir
su nombramiento en un contrato continuo de duración
abierta. La delegación de Noruega espera con interés la
continuación del debate sobre dichas propuestas y
alienta al Secretario General a continuar su diálogo con
el personal antes de presentar recomendaciones con-
cretas a la Asamblea General.

62. El Sr. Stanczyik (Polonia) dice que la reforma de
la gestión de los recursos humanos forma parte del pro-
ceso general de cambio y modernización de las Nacio-
nes Unidas. La Organización no puede lograr los re-
sultados que se esperan de ella si no realiza una mo-
dernización general de sus políticas de personal y no
examina y perfecciona sus mecanismos y procesos para
poner en práctica la intención legislativa de los Estados
Miembros. La delegación de Polonia toma nota de los
cambios que se han realizado en las políticas de perso-
nal. Sin embargo, falta un plan completo en el que se
enuncien claramente los resultados a lograr dentro de
un plazo determinado y se establezcan los procedi-
mientos para supervisar su ejecución.

63. Cabe celebrar las medidas aplicadas hasta la fe-
cha por la Oficina de Gestión de Recursos Humanos, y
la Oficina no debería sentirse disuadida por la resisten-
cia burocrática u otros impedimentos. Tiene que de-
sempeñar un papel fundamental en la dirección, la co-
ordinación y la supervisión generales de la aplicación
de las directrices de política establecidas por la Asam-
blea General.

64. Polonia apoya las propuestas del Secretario Gene-
ral encaminadas, entre otras cosas, a predecir las nece-
sidades de dotación de personal, mediante la eficaz
planificación de los recursos humanos, la abreviación
del proceso de reclutamiento y el otorgamiento de fa-
cultades a los directores de programas. Esas metas ar-
monizan con la experiencia demostrada a lo largo de
los años de las instituciones nacionales e internaciona-
les en lo tocante a atraer de personal sumamente capa-
citado y obtener una adecuada combinación de talentos
para producir resultados programáticos de calidad.

65. Sin embargo, convendría saber cuál será la fun-
ción de las instituciones gubernamentales y las Misio-
nes Permanentes ante las Naciones Unidas en el proce-
so de contratación; cuáles serán el papel y la función de
un banco electrónico mundial de datos sobre puestos y
quién aportará insumos para el banco; cómo se exami-
nará y actualizará la información almacenada en el
banco; cómo podrán todas las personas interesadas te-
ner acceso a las oportunidades de empleo en la Organi-
zación, y cómo se conciliarán los criterios de transpa-
rencia, imparcialidad y libre competencia por los
puestos con los principios de representación geográfica
equitativa y equilibrio entre los géneros. La delegación
de Polonia también espera con interés un debate com-
pleto sobre los importantes cambios en los arreglos
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contractuales que se prevén en las propuestas de refor-
ma.

66. Si bien en el informe del Secretario General
(A/55/523 y Corr.1) se hace hincapié, con acierto, en la
importancia de establecer un mecanismo para que los
directores de programas y los funcionarios rindan
cuentas de la aplicación de la reforma de la gestión de
los recursos humanos, la historia de esa compleja
cuestión está marcada por declaraciones de intención y
medidas aplicadas a desgano y carentes de concreción.
Polonia apoya plenamente la necesidad de fortalecer el
monitoreo, no sólo a los efectos de la rendición de
cuentas, sino también a fin de mejorar la evaluación del
rendimiento de los presupuestos por programas. Con tal
fin, debería establecerse un sistema de tecnología de la
información que abarcase todas las actividades sustan-
tivas de las Naciones Unidas, como condición previa
para el éxito del monitoreo.

67. Por último, Polonia, miles de cuyos nacionales
prestan servicios en misiones de mantenimiento de la
paz y de otra índole, apoya las medidas encaminadas a
fortalecer la seguridad del personal de las Naciones
Unidas que presta servicios en misiones, y es partidaria
de que se revea el nivel de recursos señalados con tal
fin.

68. El Sr. Macheve (Mozambique) dice que, si bien
su delegación celebra en general los progresos realiza-
dos en la reforma de la gestión de los recursos huma-
nos, sigue estando preocupada por la inaceptablemente
larga duración del proceso de contratación. La falta de
candidatos capacitados, que es una de las causas de la
demora, refleja la incapacidad de las Naciones Unidas
para atraer al personal mejor y más capacitado del
mundo. Asimismo deberían simplificarse los prolonga-
dos procedimientos burocráticos internos y debería
elaborarse un plan estratégico para integrar a todas las
iniciativas de reforma dentro de un mismo marco para
que la Organización pudiera satisfacer sus cambiantes
necesidades de dotación de personal.

69. Otra esfera de preocupación es la necesidad de
asegurar la representación geográfica equitativa en al
Secretaría. Si bien la razón principal para la contrata-
ción debería estar constituida por la competencia y la
adecuada formación, el Secretario General debería rea-
lizar intensas actividades de contratación en los países
no representados o insuficientemente representados,
pues también en ellos es posible encontrar personal ca-
pacitado. Aun cuando deberían seguir realizándose

concursos nacionales en los países no representados o
insuficientemente representados, dichos concursos no
han sido eficaces para lograr los objetivos deseados, y
es preciso explorar otros modelos para incrementar la
contratación de candidatos de países no representados o
insuficientemente representados.

70. Sobre la cuestión del equilibrio entre los géneros,
Mozambique apoya el objetivo de una relación de
50/50 entre los géneros para el año 2000 y toma nota
con satisfacción del incremento de la cantidad de muje-
res en la Secretaría. Lamentablemente, no se alcanzará
la meta fijada por la Asamblea General, y consiguien-
temente el Secretario General debería elaborar una es-
trategia concreta para lograr en el futuro próximo el
equilibrio entre los géneros dentro de la Secretaría.

71. Los dirigentes mundiales dieron recientemente a
la Organización un renovado mandato para desempeñar
un papel más activo en los asuntos internacionales. Ese
objetivo sólo podrá lograrse si la Organización cuenta
con los servicios de funcionarios y personal directivo
sumamente profesionales, habilitados y responsables.
Es hora de rejuvenecer a la Secretaría con profesiona-
les jóvenes, sumamente capacitados, competentes y
motivados. Las Naciones Unidas pertenecen a sus Es-
tados Miembros y consiguientemente en la composi-
ción de su Secretaría debe reflejarse la amplia diversi-
dad de sus Miembros y las diferencias culturales exis-
tentes entre ellos.

72. El Sr. Akasaka (Japón) dice que la eficacia del
funcionamiento de la Organización depende entera-
mente del personal de su Secretaría, y que la cantidad
sin precedentes de vacantes y jubilaciones que tendrán
lugar durante los cinco años siguientes brindan una
singular oportunidad para poner en práctica la reforma
de la gestión de los recursos humanos y corregir el de-
sequilibrio geográfico de la Secretaría logrando que to-
dos los Estados Miembros estén situados dentro de sus
límites convenientes lo antes posible. El Secretario Ge-
neral debería presentar a la Asamblea General un in-
forme más detallado y completo sobre la composición
de la Secretaría y sobre los progresos realizados en re-
lación con la situación de los Estados no representados
e insuficientemente representados.

73. Por ejemplo, a pesar de los esfuerzos de la Ofici-
na de Gestión de Recursos Humanos, la cantidad de
nacionales japoneses que ocupan puestos sujetos al
principio de la distribución geográfica equitativa es in-
ferior a la mitad del límite conveniente mínimo, situa-
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ción que genera grave preocupación para el Gobierno y
los dirigentes políticos del Japón. El orador espera que
las normas y directrices emitidas por la Oficina de
Gestión de Recursos Humanos aseguren la representa-
ción geográfica equitativa y que los directores de pro-
gramas deban rendir cuentas de sus decisiones definiti-
vas en materia de dotación de personal.

74. En lo tocante a la contratación, los concursos na-
cionales constituyen un importante instrumento para
contratar personal capacitado y corregir las desigualda-
des en materia de distribución geográfica. La delega-
ción del Japón celebraría que se confirmara su enten-
dimiento de que los puestos de las categorías P-2 y P-3
seguirán llenándose mediante concursos nacionales. El
lento y engorroso proceso de contratación, colocación
y ascensos es un claro obstáculo para atraer a los can-
didatos mejor capacitados, y por consiguiente cabe ce-
lebrar las propuestas del Secretario General encamina-
das a acelerar el proceso de contratación de modo de
llenar las vacantes dentro de los 120 días.

75. En la esfera de la gestión de los recursos huma-
nos, es esencial asegurar la imparcialidad, la equidad y
la transparencia y establecer la rendición de cuentas
con respecto a las decisiones relativas a los nombra-
mientos. En la Organización el proceso de nombra-
miento no ha sido transparente y a veces se esfuman las
líneas de autoridad y responsabilidad. Por consiguiente,
a la delegación del Japón le complace que se esté
prestando atención al mejoramiento de la rendición de
cuentas mediante una definición más clara de la autori-
dad y la responsabilidad, así como mediante la im-
plantación de mecanismos para monitorear y examinar
el proceso de adopción de decisiones en materia de
nombramientos.

76. Se necesita un plan de promoción de las perspec-
tivas de carrera a largo plazo que haga hincapié en la
movilidad, a fin de formar y retener en la Organización
funcionarios versátiles, experimentados y dotados de
aptitudes múltiples. Así pues, es fuente de preocupa-
ción que la Organización brinde muy escasas oportuni-
dades para que los funcionarios se muevan, especial-
mente entre la Sede y las oficinas exteriores. Por con-
siguiente, el orador celebra las propuestas del Secreta-
rio General de promover la movilidad dentro de la Se-
cretaría, y en particular de pasar de un enfoque volun-
tario de la movilidad del personal a un enfoque dirigi-
do.

77. El Sr. Ahmad (Pakistán) dice que, en momentos
en que las Naciones Unidas se ven enfrentadas a seve-
ras limitaciones financieras, nunca se hará suficiente
hincapié en la necesidad de utilizar los recursos huma-
nos de manera responsable y de rendir cuentas de su
empleo. La oportunidad en que el Secretario General
ha formulado su iniciativa de fortalecer el sistema de
gestión de las Naciones Unidas es propicia; durante la
Cumbre del Milenio, celebrada el mes anterior, los Je-
fes de Estado y de Gobierno instaron a la Secretaría a
que aprovechase al máximo los recursos humanos y
materiales existentes, aplicando las mejores prácticas y
tecnologías de gestión disponibles.

78. Es alentador comprobar que los autores del pa-
quete de reformas utilizaron un enfoque integrado,
centrado en la formación de una cultura de rendición de
cuentas. Asimismo es gratificante advertir que el Se-
cretario General, al elaborar el informe contenido en el
documento A/55/253, se fundó en gran medida en ideas
surgidas de sus consultas con los directores de progra-
mas y con el personal. Si bien la delegación del Pakis-
tán concuerda en general con dicho informe, considera
que en relación con algunos aspectos, como la contra-
tación, la colocación y los ascensos, la movilidad y los
arreglos contractuales, se necesitan más aclaraciones, e
incluso ajustes, a fin de asegurar que el paquete de re-
formas sea beneficioso para todos los interesados. Un
hilo conductor que corre por todas las propuestas de re-
forma, y que asimismo es un importante elemento de la
resolución 53/221, es la cuestión del fortalecimiento de
la delegación de atribuciones a los directores de pro-
gramas. Es esencial que tal delegación vaya acompaña-
da por mecanismos de rendición de cuentas bien dise-
ñados. El ejercicio de potestades discrecionales tiene
que estar acompañado por procedimientos internos de
monitoreo y control claramente delineados. Asimismo
se necesita contar con sistemas más eficaces de moni-
toreo y evaluación del rendimiento, a fin de eliminar la
ineficiencia.

79. La delegación del Pakistán concuerda con la per-
cepción ampliamente compartida de que el proceso
existente para llenar los puestos es complejo y engorro-
so. Los Estados Miembros han expresado con frecuen-
cia su preocupación por la desmesurada duración del
proceso de contratación, lo cual determinó que hubiera
una cantidad sin precedentes de vacantes. Al mismo
tiempo, ha habido persistentes quejas acerca de que los
criterios para los puestos están cortados a la medida de
personas concretas, y que la publicación de las vacan-
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tes resulta ser una mera formalidad. En ese contexto, el
orador lamenta que el principio de la representación
geográfica equitativa no se aplique en todo el sistema
de las Naciones Unidas, y que, en realidad, esté limita-
do a un pequeño sector del total de funcionarios de la
Secretaría. La delegación del Pakistán cree que la ini-
ciativa de reformar la gestión de la Organización brin-
da una singular oportunidad para resolver ése y otros
perennes problemas que aquejan desde hace mucho
tiempo a las Naciones Unidas.

80. La clave del éxito y la eficacia en la aplicación de
las iniciativas positivas contenidas en el informe radica
en una clara delimitación de la función y la responsa-
bilidad exactas del órgano central de examen y de la
Oficina de Gestión de Recursos Humanos.

81. Hay muchas razones para apoyar las recomenda-
ciones del Secretario General acerca de la movilidad; si
bien a veces se dice que la movilidad erosiona la me-
moria institucional y lleva a crear una clase de genera-
listas en las Naciones Unidas, también debe tenerse
presente que la sangre nueva trae ideas nuevas. Sin
embargo, la delegación del Pakistán cree que, como
también señaló la CCAAP, el principio de la movilidad
debería aplicarse teniendo debidamente en cuenta los
puestos en que la memoria institucional y los corres-
pondientes conocimientos especializados son funda-
mentales.

82. Un aspecto de las propuestas del Secretario Gene-
ral que ya ha comenzado a generar polémicas se refiere
a la sustitución de los contratos permanentes por con-
tratos continuos. Se ha argumentado que los contratos
permanentes son indispensables para asegurar la inde-
pendencia de la administración pública internacional y
la seguridad en el empleo, y que la propuesta podría
socavar la distribución geográfica equitativa y promo-
ver el amiguismo. Si bien el Secretario General defen-
dió su propuesta por razones, en particular, de simpli-
cidad administrativa, la delegación del Pakistán estima
que el tema debe ser objeto de más deliberaciones y de
un franco intercambio de opiniones con el personal
antes de que la Asamblea General pueda aprobar el pa-
quete.

83. El Secretario General dijo, en el contexto de sus
propuestas de reforma de 1997, que concebía a las Na-
ciones Unidas como una organización que promovía la
excelencia en la gestión y que rendía cuentas de sus es-
fuerzos por lograr los resultados determinados por los

Estados Miembros. La delegación del Pakistán estimas
que ello es capital para la actividad de reforma.

84. El Sr. Suh Dae-won (República de Corea ) dice
que, si bien el éxito de cualquier organización, privada
o pública, depende en gran medida de la viabilidad y al
competencia de sus recursos humanos, ello es particu-
larmente cierto en el caso de las Naciones Unidas, que
asigna aproximadamente el 70% de sus recursos finan-
cieros a gastos de personal. La delegación de la Repú-
blica de Corea toma nota con satisfacción de que el Se-
cretario General ya ha aplicado numerosas medidas de
eficiencia con directa incidencia en la gestión de los
recursos humanos, pero también se necesita una estra-
tegia de gestión de los recursos humanos orientada ha-
cia el futuro, para mantener los altos niveles de efi-
ciencia y competencia del personal. En ese sentido, la
delegación de la República de Corea acoge con bene-
plácito el informe sobre un programa general de apli-
cación de la gestión de los recursos humanos y asigna
particular importancia a la contratación, la movilidad,
la gestión de la actuación profesional y la promoción
de las perspectivas de carrera. Sin perjuicio de apreciar
el compromiso del Secretario General con la creación
de una cultura institucional que permita reaccionar ante
las distintas situaciones, se oriente al logro de resulta-
dos y fomente la promoción de las perspectivas de ca-
rrera y la excelencia gerencial, el orador señala que
también es importante asegurar el respeto de la diversi-
dad, el debido proceso, la transparencia y el trato
equitativo e imparcial, así como el equilibrio geográfi-
co y de género.

85. La delegación de atribuciones a los directores de
programas forma parte integral de la reforma de la
gestión de los recursos humanos. A fin de mejorar la
ejecución de los programas dispuestos en mandatos, los
directores de programas deberían tener la autoridad y
responsabilidad gerenciales necesarias, pero, al mismo
tiempo, es necesario contar con un mecanismo eficaz
para asegurar una plena rendición de cuentas del ejer-
cicio de las atribuciones delegadas.

86. La delegación de la República de Corea también
toma nota con preocupación de que la edad media de
los funcionarios sigue incrementándose, y de que ac-
tualmente es de 45,8 años. La edad de ingreso en la
categoría P-2 llega nada menos que a 37,9 años, cifra
superior en cinco años a la de 1988. Para restablecer el
equilibrio es necesario facilitar la entrada de funciona-
rios jóvenes y corregir la ineficiencia del actual proce-
so de contratación. Es cierto que el tiempo que insume
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la contratación de un funcionario es menor que en el
pasado, pero de todos modos sigue siendo indebida-
mente elevado, y al delegación de la República de Co-
rea espera que se logren nuevas mejoras con el plan de
la Secretaría de implantar un sistema que acelere el
proceso de contratación.

87. La delegación de la República de Corea celebra
los esfuerzos de la Secretaría por contratar funcionarios
mediante concursos nacionales, así como la continua
reducción de la cantidad de países no representados e
insuficientemente representados en el personal de la
Secretaría, y el incremento de la cantidad de países
ubicados dentro de los límites convenientes. Si bien es
alentador comprobar que la cantidad de funcionarias
mujeres de la Secretaría se ha incrementado un 1,5% en
relación con el año anterior, sigue siendo baja la canti-
dad de mujeres en las categorías de dirección superior.

88. Otra esfera que merece especial atención es la
gestión de la movilidad del personal, que resulta esen-
cial en el contexto del alcance y la complejidad de las
actividades de la Organización en la actualidad. La
movilidad del personal también es vital para la promo-
ción de las perspectivas de carrera, en particular en re-
lación con los funcionarios jóvenes. En ese contexto, el
orador toma nota con preocupación de que la política
de movilidad del personal sigue teniendo carácter ca-
suístico y voluntario, y espera que se implante un enfo-
que dirigido de la movilidad.

89. En conclusión, la delegación de la República de
Corea, tomando nota de que la cantidad de vacantes ha
llegado a un nivel sin precedentes, y que en los próxi-
mos cinco años se jubilarán hasta 400 funcionarios por
año, señala que, si bien el cese de funcionarios en gran
escala planteará un desafío para la gestión de los recur-
sos humanos, también brindará una oportunidad para
rejuvenecer la Secretaría, corregir los desequilibrios
geográfico y entre los géneros e incrementar la movili-
dad dentro del sistema de las Naciones Unidas.

90. El Sr. Li Taizhang (China) dice que su delegación
apoya plenamente la declaración formulada en nombre
del Grupo de los 77 y de China, y asimismo apoya los
arreglos propuestos por el Secretario General en su in-
forme relativo a la próxima etapa de la reforma de la
gestión de los recursos humanos (A/55/523). Es esen-
cial que, al llevar a cabo dicha reforma, se vele por que
el proceso de cambios sea ordenado y gradual y que se
vayan resolviendo los principales problemas a medida
que se avanza en las reformas para que la gestión de

los recursos humanos pueda fundarse en resultados
concretos.

91. Una esfera en la que debería centrarse la reforma
en curso es la de lograr una más eficaz aplicación del
principio de la distribución geográfica equitativa. La
delegación de China ha tomado nota de que, a pesar del
gran hincapié que constantemente hacen las Naciones
Unidas en la importancia de aplicar estrictamente el
principio de la distribución geográfica equitativa, si-
guen existiendo casos de desigualdad, así como de abu-
so de poder por parte de los jefes de distintos departa-
mentos y oficinas. Se necesita una clara definición de
la autoridad y la responsabilidad individuales, así como
un eficaz mecanismo de monitoreo. La Oficina de
Gestión de Recursos Humanos debería tener la autori-
dad en materia de planificación general y gestión de los
puestos, a fin de lograr el objetivo de asignarlos ade-
cuadamente entre los Estados Miembros, corregir la
situación actual en que las decisiones en materia de
personal son prerrogativa de los jefes de algunos de-
partamentos y no de los oficiales de personal, incre-
mentar el empleo de nacionales de los Estados Miem-
bros insuficientemente representados y asegurar un
trato justo para los Estados Miembros que han sido ex-
cluidos de algunos puestos importantes en departa-
mentos claves. Con tal fin, la delegación de China pro-
pone que la Oficina de Gestión de Recursos Humanos
informe periódicamente a los Estados Miembros acerca
de la aplicación del principio de la distribución geográ-
fica equitativa.

92. La delegación de China ha tomado nota de que,
con arreglo al actual sistema de nombramientos, se
otorgan contratos permanentes a algunos funcionarios,
con lo cual se asfixia la competencia y el deseo de los
funcionarios de lograr la excelencia. En algunos de-
partamentos, y en diversos grados, los distintos funcio-
narios tienen escasos deseos de tener éxito y escasos
incentivos para tener un buen desempeño. Por consi-
guiente, cabe celebrar el sistema de nombramientos
propuesto por el Secretario General, que comprende
contratos de corta duración, de plazo fijo y continuos, y
es de esperar que con el nuevo sistema de nombra-
mientos se elimine el sistema actual de contratos per-
manentes, con lo cual se creará un ambiente de trabajo
en el que los funcionarios estén motivados para tener
éxito.

93. El establecimiento de mecanismos adecuados de
planificación de las carreras y gestión de la actuación
profesional, así como de un sistema de promoción de
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las perspectivas de carrera y capacitación, asegurará
que la Organización esté en condiciones de emplear a
jóvenes capacitados y con aspiraciones, así como de
promover sus perspectivas de carrera. La delegación de
China ha tomado nota de que en algunos departamentos
no se otorgan nombramientos ni se brindan oportunida-
des adicionales de capacitación a jóvenes que fueron
capacitados por las Naciones Unidas, y que, en cambio,
se emplea como personal independiente a ex funciona-
rios separados o jubilados mucho tiempo atrás. Ello in-
cide negativamente en la eficiencia y la calidad del tra-
bajo. A la delegación de China le resulta difícil aceptar
la justificación que se ha dado de dicha práctica, según
la cual la contratación local cuesta menos que la con-
tratación internacional de personal temporero. Si bien
no se opone al empleo de personal independiente capa-
citado, la delegación de China estima que es un derro-
che no emplear a jóvenes capacitados a quienes se ha
impartido formación especializada. Si se permite que
dicha práctica continúe indefinidamente, también se
generará un desequilibrio en la estructura de edades del
personal. Por consiguiente, cabe esperar que, mediante
la reforma en curso, la Oficina de Gestión de Recursos
Humanos establezca un sistema de promoción de las
perspectivas de carrera y capacitación más orientado
hacia el futuro, de modo que se imparta capacitación a
los jóvenes y se contraten candidatos capacitados para
puestos adecuados en tiempo oportuno.

94. Si bien toma nota de que el Secretario General ya
ha confirmado en su informe que en el futuro el tiempo
necesario para llenar una vacante no debería superar
los 120 días, el orador señala que con frecuencia los
avisos escritos de vacantes llegan tarde a los Estados
Miembros. Además, a veces es imposible determinar si
una vacante está destinada a contratación interna o ex-
terna, y por consiguiente es difícil hacer los preparati-
vos necesarios para recomendar candidatos. Asimismo,
las Naciones Unidas rara vez brindan información de
seguimiento acerca de los candidatos oficialmente re-
comendados por los Estados Miembros. El orador espe-
ra que en adelante haya una transparencia cada vez
mayor con respecto al proceso de contratación y que se
informe a los Estados Miembros con suficiente antici-
pación, para que puedan iniciar rápidamente los prepa-
rativos de conformidad con sus propias condiciones y
exigencias.

95. La reforma de la gestión de los recursos humanos
en las Naciones Unidas es un proceso difícil y com-
plejo en el cual es importante tener no solo objetivos de

reforma claramente definidos, sino también medidas
prácticas para resolver los principales problemas exis-
tentes. Como siempre, la delegación de China partici-
pará activamente con los otros Estados Miembros en
las consultas oficiosas sobre la reforma de la gestión de
los recursos humanos y otras cuestiones de personal.

96. El Sr. Kataria (India) hace suya la declaración
formulada en nombre del Grupo de los 77 y de China.
La delegación de la India toma nota con agrado de que
se ha asignado prioridad al diálogo entre la Adminis-
tración y el personal sobre el tema de la reforma de la
gestión de los recursos humanos y está de acuerdo en
que los mecanismos de rendición de cuentas, los proce-
sos de monitoreo y los procedimientos de control for-
man parte integral de toda nueva iniciativa en materia
de gestión de los recursos humanos.

97. El Secretario General ha hecho hincapié con
acierto en el papel fundamental que ha de desempeñar
el personal de la Organización. La delegación de la In-
dia sigue creyendo en la importancia de dar al personal
una voz en el funcionamiento eficaz y eficiente de las
Naciones Unidas, y espera que la Organización pueda
brindar condiciones de servicio aptas para atraer y re-
tener funcionarios con el más alto grado de eficiencia,
competencia e integridad, aun cuando actualmente
existen ciertas dudas acerca de la posibilidad de lograr
tales objetivos, habida cuenta de la limitación de los
recursos humanos y financieros de que dispone la Or-
ganización. La delegación de la India confía en que las
iniciativas de reforma no estén motivadas por la inten-
ción de reducir el presupuesto de la Organización o su
personal.

98. La cantidad sin precedentes de vacantes previstas
para los cinco años siguientes brinda una importante
oportunidad para rejuvenecer a la Organización, pero
cabe esperar que los puestos sean llenados rápidamen-
te. La delegación de la India está de acuerdo en que los
directores de programas, que son responsables de pro-
ducir resultados sustantivos y deben rendir cuentas al
respecto, también sean responsables de tomar las deci-
siones definitivas en relación con la selección de los
funcionarios que cumplirán esos programas de trabajo,
pero espera con interés las opiniones de otras delega-
ciones al respecto. El orador concuerda con el hincapié
que hace la CCAAP en la necesidad de que en el pro-
ceso de contratación haya una planificación anticipada
que brinde a los directores de programas más tiempo
para considerar y evaluar la idoneidad de todos los
candidatos capacitados. Cabe celebrar toda medida que
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permita que los puestos se llenen en un plazo máximo
de 120 días.

99. Si bien en general apoya el concepto de la movili-
dad y los arreglos contractuales propuestos, la delega-
ción de la India espera con interés la continuación de
las deliberaciones sobre dichos temas durante las con-
sultas oficiosas. Considera que la promoción de las
perspectivas de carrera y las condiciones de servicio
son las cuestiones más cruciales en la esfera de la ges-
tión de los recursos humanos, pues en gran medida de-
terminan el éxito de cualquier iniciativa de desarrollo
de los recursos.

100.  El orador toma nota de que el Grupo sobre las
Operaciones de Paz de las Naciones Unidas se refirió
en su informe (A/55/305-S/2000/809) a cuestiones re-
lacionadas con la gestión de los recursos humanos y
que, en particular, señaló que las Naciones Unidas de-
bían tomar medidas para convertirse en una meritocra-
cia, a fin de contrarrestar la alarmante tendencia de que
los funcionarios calificados, en particular los jóvenes,
abandonasen la Organización. La delegación de la In-
dia comparte esa opinión, pero señala que, con arreglo
al sistema actual, la meritocracia sólo parece compren-
der a unos pocos países. A ese respeto, el orador obser-
va que en el informe del Secretario General sobre las
necesidades de recursos para la aplicación del informe
del Grupo sobre las Operaciones de Paz de las Nacio-
nes Unidas (A/55/507) se contemplan transferencias de
recursos humanos y financieros de algunos sectores
relacionados con el desarrollo a fin de fortalecer las
operaciones de paz. El orador espera que el Secretario
General tome nota de las serias reservas que los países
en desarrollo tienen a ese respecto y espera con interés
la continuación de las deliberaciones sobre el tema.

Se levanta la sesión a las 13.15 horas.


