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Se declara abierta la sesion a las 10.10 horas.

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

Tema 123 del programa: Gestion 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, AI55/499 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.1y CRP.2)

1. La Vicesecretaria General, presentando el in-
forme del Secretario General sobre la reforma de la
gestion de los recursos humanos (A/55/253 y Corr.1),
dice que el programa general de aplicacién de la ges-
tion de los recursos humanos que se describe en el in-
forme refleja la creciente participacién de la Organiza-
cién 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 relacién con los costos, y €l
pasaje, en materia de gestion de los recursos humanos,
hacia una cultura de concepciéon mas 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 basicos,
perfeccionaron la planificacion de los recursos huma-
nos, simplificaron el manual de administracion de per-
sonal y ampliaron el programa de capacitacion del per-
sonal. Ha mejorado en gran medida el cumplimiento
del sistema de evaluacion de la actuacién profesional
(SEAP), y la duracién media de los tramites necesarios
parala contratacion se ha reducido de 465 a 275 dias.

2. Con respecto ala contratacién, la colocacion 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 hara hincapié en la delegacién de
atribuciones y la rendicion de cuentas, facultando a los
directores de programas a tomar la decision definitiva
sobre la seleccion 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
participacion en decisiones de tanta importancia; se-
gunda, que los directores son los méas capacitados para
decidir cudl es el candidato mas adecuado para un
puesto determinado. Al mismo tiempo, los directores
habran de ejercer esas nuevas atribuciones ajustandose
a directrices muy estrictas. Tendran que elaborar crite-
rios de seleccion con suficiente anticipacion, y aplicar
dichos criterios de manera objetiva y documentada. El
proceso sera supervisado por Organos centrales de
examen en cada lugar de destino, en los que estara re-
presentado el personal. Mediante una reduccién de la
cantidad de etapas se lograra reducir ain mas la dura-
cién de los tramites de contratacién, pasando de 275
dias a un plazo estimado en 120 dias.

3. S bien tales cambios no se apartan radicalmente
de los arreglos vigentes, se ha expresado preocupacién
acerca de la delegacion de atribuciones, asi como por la
percepcién de que se reduciria el papel del personal.
Sin embargo, con arreglo al plan del Secretario Gene-
ral, la Oficina de Gestién de Recursos Humanos man-
tendra una fuerte funcién de supervisiéon y control, y el
personal seguira estando facultado para recurrir a los
mecanismos existentes, como la Junta Mixta de Apela-
cién. Continuara habiendo participacién del personal,
pero en una etapa anterior, dedicada al establecimiento
de criterios de evaluacion de funciones. Al fina del
proceso, el érgano central de examen examinard las de-
cisiones de los directores para cerciorarse de que se
hayan respetado |os procedimientos debidos.

4.  Habida cuenta de los nuevos desafios a que se en-
frenta la Organizacién 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 politica 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
s6lo como un movimiento entre distintos lugares de
destino, sino también entre distintas funciones y ocu-
paciones. No deberia haber un “derecho de propiedad”
de los funcionarios sobre determinados puestos, ni de
los directores sobre determinados funcionarios. El Se-
cretario General propone la implantacion gradual de
I[imites temporales a la ocupacién de los puestos y de
una vinculacién entre la movilidad y los ascensos. Para
resolver las cuestiones que plantea el incremento de la
movilidad del personal, la Organizacién solicitara la
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cooperacion de los Estados Miembros para flexibilizar
las restricciones al empleo de los conyuges, 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 solo 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-
ganizacion, e indudablemente podria lograrse si se ac-
tuara con equidad y sensibilidad respecto de las necesi-
dades del personal.

5.  En el aflo venidero, el Secretario General exami-
nara las cuestiones relacionadas con los arreglos con-
tractuales, que estan creando situaciones no equitativas
entre los funcionarios, y continuara su didlogo con el
personal antes de presentar recomendaciones concretas
ala Asamblea General. Se llevara a cabo un estudio a
escala mundial de los temas atinentes a la relacion en-
tre lavida y el trabajo que afectan a las decisiones de
los funcionarios en materia de trabajo y movilidad, con
miras a facilitar la consideracion por la Secretaria de
cuestiones tales como los horarios flexibles de trabajo
y el empleo de los conyuges. La Secretaria también
estudiara las formas de fortalecer la promocion de las
perspectivas de carrera'y de mejorar su sistema de ad-
ministracion 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 seria independiente tanto
de la administracion como del personal.

6. Todas esas propuestas se fundan en la idea del
perfeccionamiento de la rendicion de cuentas, que es
objeto de otro informe del Secretario General
(A/55/270). Segun dicho principio, todo funcionario
debe comprender los requisitos de su puesto y debe
contar con los instrumentos y la capacitacion necesa-
rios para desempefiarlo. Ademas, la actuacién profe-
sional de los funcionarios debe ser evaluada con justi-
cia, y esas evaluaciones deben dar lugar a recompensas
0 sanciones, segun corresponda. El Secretario General
decidié establecer con los funcionarios superiores un
“pacto de rendimiento” anual, que comprendera sus
obligaciones en materia de recursos humanos. Para
ayudar al Secretario General, la Oficina de Gestion de
los Recursos Humanos esta elaborando indicadores que
revelen los progresos en relacion con el equilibrio entre
los géneros, la representacion geogréfica y el cumpli-
miento del sistema de evaluacion de la actuacion profe-
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sional (SEAP). El Grupo de Supervision del proceso de
rendicion de cuentas, recientemente creado, examinara
los informes de los 6rganos de supervision y considera-
ra 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
Declaracién del Milenio, de que la Secretaria aplique
“las mejores practicas y tecnologias de gestion dispo-
nibles’. Por dltimo, la Vicesecretaria General sefiala a
la atencion el Ultimo 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 gestion de la seguridad de la
Organizacion. Habida cuenta de la vital importancia de
resolver sin demora esa cuestion, la oradora espera que
se preste consideracion favorable a las recomendacio-
nes mencionadas.

8. La Sra. Salim (Subsecretaria General de Gestion
de Recursos Humanos), presentando el informe del Se-
cretario General sobre la composicion de la Secretaria
(A/55/427), dice que €l informe abarca el periodo com-
prendido entre el 1° de julio de 1999 y el 30 de junio
de 2000. El capitulo 11 del informe esta centrado fun-
damental mente en los funcionarios de la Secretaria que
ocupan puestos sujetos a distribucion geogréafica. El
capitulo Il contiene informacion sobre la aplicacion
del sistema de limites convenientes para la distribucién
geografica del personal. El capitulo IV contiene un
andlisis demogréfico de una poblacién funcionarial mas
amplia, y comprende datos en materia de género, edad,
antigtiedad en el servicio, dotacién de personal por de-
partamentos y oficinas y jubilaciones previstas para los
cinco afos 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 clausula
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 caracter
técnico. Por Ultimo, la oradora sefiala a la atencion el
informe del Secretario General sobre la lista del perso-
nal de la Secretaria de las Naciones Unidas
(A/C.5/55/L.3) a 1° dejulio de 2000.

10. El Sr. Nair (Secretario General Adjunto de Servi-
cios de Supervision Interna) presenta el informe de la
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Oficina de Servicios de Supervision Interna (OSSI) so-
bre su investigacion proactiva del derecho al subsidio
de educacion (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 OSS| 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-
cion con el derecho al subsidio de educacion, la OSSI
[legd a la conclusién de que existia la posibilidad de
gue se cometiera fraude en esa materia.

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

12. Con el fin de determinar cuéles son las deficien-
cias del sistema que permiten que se cometan fraudes,
la OSSI examind la tramitacion del subsidio de educa-
cion en la Sede, en la Oficina de las Naciones Unidas
en Ginebra y en la Oficina de las Naciones Unidas en
Nairobi, y entrevistd a personal clave a fin de com-
prender plenamente los procesos de tramitacion del
subsidio de educacion y los problemas y riesgos cone-
X0S.

13. El sistema de subsidios de educacion 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 revel6é los me-
dios por los cuales algunos funcionarios defraudaron o
intentaron defraudar a la Organizacion; los detalles fi-
guran en el informe. EI monto medio de las sumas de-
fraudadas fue de 26.500 ddlares, pero en un caso supe-
ré los 69.000 dolares. Al mismo tiempo, el informe no
deberia generar la percepcion de que la mayoria de las
personas que solicitaban el subsidio son deshonestas;
por el contrario, sobre 1.300 solicitudes presentadas en
1998, solo se recibieron siete denuncias de presuntos
fraudes en dicho periodo.

14. La administracion del subsidio de educacion es
engorrosa y, por consiguiente, expuesta a error. Ade-
mas, como su tramitacién en primera instancia puede
ser, hasta cierto punto, discrecional, puede dar lugar a
un comportamiento oportunista. Consiguientemente, la
OSSI recomendd medidas correctivas encaminadas a
fortalecer los procedimientos de modo de reducir el
riesgo de fraude. El Departamento de Gestion indicod

que estaba de acuerdo en que el tramite deberia simpli-
ficarse y que consideraria seriamente todas las reco-
mendaciones de la OSSI.

15. La auditoria de seguimiento del proceso de con-
tratacion en la Oficina de Gestion de Recursos Huma-
nos (A/55/397) estuvo centrada en la verificacion de la
eficacia de las reformas en materia de contratacion
propuestas por dicha Oficina. Consiguientemente, al
0SSl destacé la necesidad de formular un plan estraté-
gico en el que se establecieran los objetivos y los pla-
nes de accion encaminados a lograrlos. La Oficina de
Gestion de Recursos Humanos estuvo de acuerdo con
todas las recomendaciones de la auditoria y comenzé a
elaborar un proceso innovador, basado en la intranet,
en el que se incorporan algunas de las sugerencias
contenidas en el informe, por jemplo, en lo tocante a
mejorar el funcionamiento de la Web, elaborar bases de
datos automatizadas, perfeccionar el mecanismo de
busqueda, asi como €l rastreo y el monitoreo, y facilitar
el acceso a los documentos pertinentes.

16. Sobre la base de la auditoria, la OSSI recomendo,
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 distribucion geogréfica equita-
tiva; que la Oficina estableciese criterios de evaluacion
de los candidatos en los que se empleasen métodos de
calificacion y ponderacién que tuviesen en cuenta fac-
tores subjetivos e institucionales; que se estableciese
como prioridad para los departamentos la funcion de
planificacion, incluida la utilizacién de puntos de refe-
rencia y estadisticas de gestion de los recursos huma-
nos, a fin de lograr una capacidad permanente para
formular planes estratégicos y la coordinacién 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 gestion. Por ultimo, de-
berian asignarse a los directores de programas las atri-
buciones y la flexibilidad que necesitan para hacer
frente a las situaciones que se planteen, y deberia 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 situacion de la mujer en la
Secretaria (A/55/399), dice que en los Ultimos cinco
afos no ha habido cambios significativos en lo tocante
ala participacién de la mujer en los niveles superiores
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de adopcién de decisiones en los planos nacional e in-
ternacional. Las mujeres representan solo el 13,8% de
los legisladores en los parlamentos nacionales, y so6lo
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 mayoria de los paises, con la posible
excepcion de los paises nordicos. El Fondo de Pobla-
cion de las Naciones Unidas (FNUAP) logré el objeti-
vo del equilibrio entre los géneros en los puestos del
cuadro organico y categorias superiores, y lo mantuvo
durante los dos Ultimos afios. También lograron dicho
objetivo el Departamento de Gestion, el Departamento
de Informacion Publica y la Oficina de Gestién de Re-
cursos Humanos. Las mujeres constituyen el 39,2% del
personal del cuadro organico nombrado en puestos su-
jetos a distribucién geografica y el 36,5% del total de
puestos del cuadro organico con nombramientos de un
afo o mas.

18. Ha mejorado significativamente el equilibrio en-
tre los géneros en los niveles superiores y de adopcién
de decisiones. Durante los cinco Gltimos afos, la pro-
porcion de mujeres en puestos sujetos a distribucion
geografica de categoria D-1 o categorias superiores se
increment6 del 17,1% a 30,9%. El incremento de la
cantidad de mujeres en puestos de autoridad e influen-
cia esta cambiando la percepcién de los papeles y las
oportunidades de las mujeres en la Organizacion. Re-
cientemente, la Comisién Econdémica para Europa
(CEPE) se convirtié en la primera comision regional
encabezada por una mujer. También se lograron pro-
gresos en la categoria P-5.

19. Para acelerar los progresos, algunas organizacio-
nes del sistema de las Naciones Unidas establecieron
metas para la contratacion de mujeres, fortalecieron las
medidas especiales que rigen la seleccion de candidatas
mujeres, apreciaron los progresos realizados en cuanto
al logro de los objetivos de igualdad de género en oca-
sion de la evaluacion de la actuacion profesional de los
directores de programas y comenzaron a impartir capa-
citacion en materia de sensibilizacion frente a las cues-
tiones de género. En el examen quinquenal de la apli-
cacion de la Plataforma de Accion de Beijing, los jefes
gjecutivos 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 eficienciay la dis-
tribucion geografica equitativa seguiran siendo las con-

n0072205.doc

sideraciones principales en la contratacion del perso-
nal.

20. En consonancia con la nueva estrategia del Se-
cretario General en materia de gestion de los recursos
humanos, se pidio a los jefes de departamentos y ofici-
nas que elaborasen planes de accion encaminados a lo-
grar el equilibrio entre los géneros, que serviran para
determinar las oportunidades y las limitaciones exis-
tentes en lo tocante al mejoramiento de la representa-
cion de la mujer en los distintos departamentos y ofici-
nas. Se pidio alos directores de programas que estable-
ciesen metas para la seleccién de candidatas mujeres
para las vacantes actuales y proyectadas y que busca-
sen activamente mujeres candidatas para dichos pues-
tos. Esas metas permitiran medir con mayor precision
los progresos, asi como detectar y enfrentar los desa-
fios en esferas determinadas de la labor de la Organiza-
cion.

21. Enla 42082 sesién del Consejo de Seguridad, ce-
lebrada el Dia de las Naciones Unidas, la mayoria de
los participantes indicaron que acogerian con benepla-
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 mision.

22. Laoradora espera que los Estados Miembros pro-
pongan mas 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 €l hincapié que se hace actualmente en la
elaboracion de mecanismos encaminados a alentar,
monitorear y evaluar el desempefio de los directores de
programas en relacién con el logro de los objetivos de
igualdad entre los géneros, en el presente informe so-
bre la situacion de la mujer en la Secretaria se ha in-
cluido un nuevo cuadro en el que se indican cuales son
los departamentos y oficinas que alcanzaron o supera-
ron el objetivo de lograr el equilibrio entre los géneros.
El afio siguiente, se asignara prioridad a la busqueda de
fuentes de candidatas mujeres para las vacantes deter-
minadas en los planes de accion de los departamentos,
la evaluacion de los progresos realizados en la aplica-
cion de los planes, la elaboracion de medidas encami-
nadas a mejorar la promocién de |as perspectivas de ca-
rrera de los funcionarios del cuadro de servicios gene-
rales, la mayoria de los cuales son mujeres, y €l logro
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de nuevos progresos en lo tocante a la conciliacién en-
tre el trabgjo y la familia.

23. El Sr. Bouayad-Agha (Dependencia Comun de
Inspeccion (DCI)), presentando el informe de la DCI
sobre la administracién de justicia en las Naciones
Unidas (A/55/57), dice que, a pesar de la opinion gene-
ralizada de que el activo mas importante de la Organi-
zacion es su personal, ain no se han puesto en practica
las medidas reiteradamente recomendadas en beneficio
del personal por la Asamblea General, la Dependencia
Comun de Inspeccién y otros érganos. La Organizacion
no tiene un plan de promocién de las perspectivas de
carrera, ni un sistema de rotacion de funcionarios entre
distintos servicios, ni un sistema justo, equitativo y
transparente de nombramientos y ascensos. Parece que,
en muchos casos, |0s ascensos dependen Unicamente de
la buena voluntad de los supervisores, que tienen li-
bertad para evaluar alos candidatos como les parezcay
no tienen que rendir cuentas de sus recomendaciones.
La gestion de los recursos humanos en las Naciones
Unidas todavia no ha llegado al nivel de los principios
y objetivos de la Organizacion. Ha llegado la hora de
tomar seriamente las decisiones necesarias.

24. En lo tocante a la administracion de justicia, la-
mentablemente ni la Organizacion ni su personal dis-
ponen actualmente de la justicia que merecen. La DCI
dedic6 muchos esfuerzos al informe, y sus inspectores
se reunieron en diversas ocasiones con las personas que
participan en la administracién de justicia, asi como
con representantes de la Administracion y del personal.
Siempre llegaron a la misma conclusion: la administra-
cion de justicia en las Naciones Unidas debe llegar a
ser mas rapida, mas justa, mas eficaz y mas equitativa.
El acceso a un sistema de administracion de justicia no
es una concesion de la Administracion; es un derecho
universal mente reconocido.

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

26. Las conclusiones y recomendaciones del informe
se concentran en el mejoramiento del sistema actual
mediante la revitalizacion de sus mecanismos, y no en
propuestas para establecer un sistema nuevo. En la re-
comendacion 1 se propone la creacién de una Oficina
de Solucién de Controversias y Administracion de Jus-
ticia Los érganos actualmente encargados de resolver
los conflictos entre el personal y la Administracion
forman parte de la propia Administracion. Si bien no
existen razones para creer que esas dependencias estan
en algin modo sujetas a presiones indebidas por parte
de la Administracion, es indudable que su dependencia
administrativa y presupuestaria de la Administracion
las hace vulnerables. Laimagen y la credibilidad de di-
chas dependencias se fortalecera si resulta claro que
gozan de independencia.

27. Las Naciones Unidas no tienen actualmente un
mecanismo eficaz para la solucién de controversias
entre los funcionarios y el personal directivo por medio
de la conciliacion, la mediacion y la negociacion. En
consecuencia, en la recomendacion 2 se propone la
creacion de una oficina del mediador. Si bien ello ten-
dria algunas consecuencias financieras, la falta de un
servicio de esa indole determina que actualmente se
pierdan valiosos recursos, pues algunos funcionarios
deben participar en las reuniones de érganos internos
de apelacion que entienden en las controversias no re-
sueltas. Asimismo, la existencia de controversias no re-
sueltas afecta ala moral.

28. En larecomendacién 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 independenciay respeto. Dicho Tri-
bunal, lo mismo que el Tribunal Administrativo de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), debe te-
ner la potestad de ordenar la anulacién 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 indemnizacién
adecuada que deba pagarse a los apelantes. Si bien du-
rante muchos afios los montos de las indemnizaciones
fueron relativamente bajos, mas recientemente un solo
caso costé a la Organizacién casi medio millon de do-
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 in-
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 periodo de elaboracion del informe,
aproximadamente el 43% de las recomendaciones una-
nimes de la Junta Mixta de Apelacion fueron rechaza-
das por la Administracion, que determiné que tales re-
comendaciones eran infundadas por un motivo u otro.
Ello determind una gran pérdida de tiempo y recursos.
La Administracion debe velar por que los miembros
gue designa en 6rganos de esa indole tengan mejores
conocimientos del derecho aplicable y de la aprecia-
cion de la prueba. En consecuencia, en la recomenda-
cion 4 se propone que se impartan cursos de formacién
juridica basica a los miembros de dichos 6rganos. La
Administracion ya ha aceptado esa sugerencia y ha
comenzado a organizar cursos para ellos.

30. Larecomendacién 5 se refiere a la necesidad de
establecer instancias superiores de apelaciéon, que a
primera vista parece fundada. Sin embargo, para poder
avanzar en este tema se necesitaria 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 proteccion juridica
que la Administracion, cosa que es contraria a princi-
pio de igualdad de acceso a la justicia. Por consiguien-
te, formularon la recomendacion 6, relativa al fortale-
cimiento de la Oficina del Coordinador de la Lista de
Asesores Letrados, que la Administracion ha hecho su-
ya, aun cuando no integralmente.

32. La administracion de justicia es sumamente im-
portante para el funcionamiento cotidiano de la admi-
nistracion publica internacional. Las personas se sien-
ten mas afectadas por la injusticia que por los dafios
materiales. Sera necesario que la Comision, la Admi-
nistracion y el personal establezcan un sistema durade-
ro que sea compatible con las ambiciones de la Organi-
zacion y armonico con sus objetivos.

33. El Sr. Fondaumiére (Director de la Oficina de
Politicas de Gestion) dice que el informe titulado “In-
forme complementario sobre irregularidades de la ges-
tién que ocasionan pérdidas financieras a la Organiza-
cion” (A/54/793) fue elaborado en cumplimiento de la
solicitud formulada por la Asamblea General en su re-
solucion 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 elaboracion del in-
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forme brindé numerosas oportunidades para el didogo
y el intercambio de opiniones.

34. Si bien en los casos de fraude se hicieron vigoro-
sos esfuerzos por obtener la reparacion de los perjui-
cios financieros, resultdé mas dificil realizar esfuerzos
de esa indole en los casos de negligencia grave, pues
ésta es mas dificil de definir. La inexistencia de proce-
dimientos concretos ha impedido que se invocara la
disposicion pertinente del Reglamento del Personal.
Con el fin de colmar esa laguna se han determinado va-
rias opciones, que se estan considerando, y en €l in-
forme se describen los procedimientos elaborados por
el Secretario General para ocuparse de los casos de esa
indole. Es sumamente importante prevenir y detectar
las irregularidades de gestion. Es preferible tomar me-
didas preventivas, en lugar de tener que actuar con
posterioridad a la comision de irregularidades. La de-
terminacion de los factores de riesgo y la adopcion de
medidas apropiadas para mitigar tales riesgos constitu-
yen un importantisimo instrumento de gestion.

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

36. EIl Sr. Mselle (Presidente de la Comisién Consul-
tiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto
(CCAAP)) dice que las observaciones y recomendacio-
nes de la Comisién 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 pidié informacion adi-
cional sobre dichos textos, y parte de tal informacién
figuraenlosanexos| a VIl de suinforme.

37. La CCAAP no ha adoptado una posicion sobre la
propuesta central del Secretario General, a saber, el
establecimiento de tres tipos de contratos de nombra-
miento, pero sefiald que no se habian explicado sufi-
cientemente las diferencias entre los contratos perma-
nentes actuales y los contratos continuos que se propo-
nian. Consiguiente, pidié una aclaracion, y la informa-
cion adicional proporcionada figura en el anexo V,
mientras que los anexos VI y VII contienen informa-
cion 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 planificacion de los recursos humanos. De-
be darse prioridad a asegurar el rejuvenecimiento de la
Secretaria. La CCAAP acogi6 complacida los esfuerzos
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del Secretario General por promover la movilidad del
personal de las categorias P-3 a D-2. En cambio, critico
la practica de ofrecer contratos de 11 meses, seguidos
por la nueva contratacion del mismo funcionario luego
de una interrupcion de un mes.

39. Las observaciones sobre los informes relativos a
la rendicién de cuentas y las irregularidades de gestion
figuran en los péarrafos 22 y 23.

40. La CCAAP opina que una imparcial y equitativa
administracion de justicia seria un ingrediente funda-
mental para aplicar con éxito la reforma general de la
gestion de los recursos humanos propuesta por el Se-
cretario General. Examiné el informe de la DCI sobre
la administracion de justicia (A/55/57) y las observa-
ciones conexas del Secretario General (A/55/57/Add.1)
y formul6 sus propias observaciones y recomendacio-
nes en un informe separado (A/55/514). El orador se-
flala especialmente a la atencion las observaciones
formuladas en los parrafos 5 y 6 acerca de la condicién
de la secretaria del Tribunal Administrativo, asi como
las observaciones formuladas en los parrafos 9 y 10
acerca del efecto del estatuto de dicho 6rgano sobre la
indemnizacion 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
Organizacion, que constituye su activo mas 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 gestién de los recursos huma-
nos debe tener el objetivo de mejorar la distribucion
geografica 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
Administracion. Asimismo debe asegurar que haya un
sistema completo y justo de colocacion, contratacion y
ascensos, y un sistema bien disefiado y transparente de
delegacion de atribuciones, con un grado adecuado de
rendicion de cuentas y responsabilidad, y una equitati-
va administracion de justicia.

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

43. Enrelacién con la propuesta del Secretario Gene-
ral atinente a la movilidad del personal, el Grupo pide
que el Secretario General brinde mayor informacién
acerca de sus consecuencias para los ascensos del per-
sonal, los plazos maximo y minimo para cada puesto en
los distintos lugares de destino y la disponibilidad de
capacidades especializadas en la Organizacion. Asi-
mismo debe prestarse |a debida atencion a la importan-
cia de la memoria institucional. El Grupo agradeceria
gue se le proporcionaran mas 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 carécter internacional del personal
de las Naciones Unidas.

44. El Grupo considera que la edad de separacion
obligatoria del servicio deberia fijarse en 62 afios. A
fin de asegurar la equidad, los funcionarios contratados
antes de 1990 deberian tener la opcion de jubilarse a
los 60 afios con prestaciones integras o seguir trabajan-
do hasta los 62 afios. Al Grupo le siguen preocupando
las demoras en los hombramientos y destaca la impor-
tancia de adoptar procedimientos uniformes de contra-
tacion. Antes de delegar atribuciones sera preciso esta-
blecer sistemas bien disefiados de rendicion de cuentas.

45. En las propuestas para el mejoramiento de la ad-
ministracion de justicia debe tenerse en cuenta que la
Oficina de Gestion de Recursos Humanos cumple una
funcion central en el establecimiento de prioridades y
la fiscalizaciéon de la observancia de las politicas. El
Grupo acoge con beneplacito el informe de la DCI so-
bre la administracién de justicia'y espera con interés su
consideracion. Lareforma del sistema de gestion de los
recursos humanos deberia considerarse de manera glo-
bal y no deberia entrafiar en caso alguno recortes de
personal ni reducciones presupuestarias.

46. La Sra. Dantoine (Francia), hablando en nombre
de la Unién Europea y los paises asociados de Chipre,
Eslovaquia, Estonia, Hungria, Letonia, Lituania, Malta,
Polonia, Republica Checa y Rumania, dice que la
Unién Europea apoya desde hace varios afios 1os es-
fuerzos del Secretario General por crear una cultura de
adaptabilidad, creatividad e innovacion, capacitacion
continua y excelencia en el desempefio y la gestion. La
reforma de la gestion 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 rendicién 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-
cion debe administrar personas y no puestos. La Unién
Europea acoge con beneplé&cito el dialogo entre la Ad-
ministracion y el personal. El perfeccionamiento de las
técnicas de gestion es una forma de asegurar que en €l
futuro se mantenga el alto nivel de desempefio de la
Secretaria, mientras que una politica moderna de ges-
tién de los recursos humanos ayudara a atraer y retener
alos mejores funcionarios.

47. La Union Europea toma nota con interés de los
debates que se estan llevando a cabo en las esferas de
planificacion y gestion de los recursos humanos, sim-
plificacion de reglas y procedimientos y arreglos con-
tractuales. En momentos en que la Organizacion hace
frente a una ola de jubilaciones, el sistema de planifi-
cacion y gestion de los recursos humanos tiene suma
importancia. La planificacion va unida a la promocion
de las perspectivas de carrera y la capacitacion. El ac-
tual inventario de aptitudes deberia permitir que se im-
partiera la capacitacion necesaria para habilitar al per-
sonal a cumplir funciones mas diversificadas. En lo to-
cante a la simplificacién 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 mas armoniosa promocion de
las perspectivas de carreray dar mayores garantias para
el futuro del personal. Asimismo deberian mantener la
independencia del personal de la Organizacion y tener
en cuenta los aspectos sociales de la separacion del
servicio.

48. LaUnién Europea apoya las iniciativas adoptadas
por el Secretario General con respecto a la contrata-
cion, la colocacion, los ascensos y la movilidad. Si
bien en dos afios el tiempo necesario para llenar un
puesto se ha reducido aproximadamente un 40%, sigue
insumiendo 275 dias. El objetivo de 120 dias es una
meta razonable. El nuevo método de llenar puestos va-
cantes que se propone es una iniciativa elogiable, pero
seria importante monitorear las decisiones adoptadas
por los directores de programas. Los concursos nacio-
nales para €l ingreso a la Secretaria siguen siendo un
elemento capital que asegura la mas amplia distribu-
cion geogréafica. También el compromiso del Secretario
General con el equilibrio entre los géneros es un ele-
mento muy importante de la contratacion.
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49. La Unién 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-
mocion de las perspectivas de carrera. Como la movili-
dad acarrea dificultades para los funcionarios con fa-
milias, seria necesario adoptar medidas conexas apro-
piadas. La Unién Europea también apoya las propues-
tas del Secretario General sobre la creaciéon de redes
ocupacionales, la limitacion del plazo durante el cual
puede ocuparse un puesto, el fomento de la prestacion
de servicios sobre el terreno y la implantacion de un
sistema de reasignaciones dirigidas, y acoge con bene-
plécito las iniciativas que se estan considerando con el
fin de promover la movilidad entre las organizaciones
del régimen comun.

50. La Union Europea encomia a los funcionarios que
trabajan sobre el terreno en condiciones cada vez mas
peligrosas, a veces con riesgo para sus vidas. Acoge
con beneplécito 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 contratacion
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-
cion sobre la Seguridad del Personal de las Naciones
Unidasy el Personal Asociado.

51. EI Sr. Powles (Nueva Zelandia), hablando tam-
bién en nombre de Australia y el Canad4, dice que las
actuales realidades externas hacen que la necesidad de
una reforma de la gestién de los recursos humanos sea
aln mas 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 Organizacion 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 separacion de
una gran cantidad de funcionarios.

52. También inciden los cambios ocurridos fuera de
la Organizacion. Los Estados Miembros estan exami-
nando cada vez mas minuciosamente a las Naciones
Unidas para verificar que los recursos se administren
con eficacia y eficiencia. A fin de atraer a los talentos
gue resultan necesarios en el siglo XXI, la Organiza-
cion debe aplicar politicas que vigoricen y rejuvenez-
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can a sus recursos humanos, y a mismo tiempo la
mantengan a tono con las reformas en materia de ges-
tién de los recursos humanos que en todo el mundo es-
tan aplicando los gobiernos, las organizaciones interna-
cionalesy el sector privado. La Secretaria debe adaptar
y modernizar sus politicas de gestién de los recursos
humanos para convertirse en un empleador de primera
lineay atraer a los mejoresy los mas inteligentes. Méas
fundamental mente, 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-
safios actuales y prepararse para los futuros creando
una estructura simplificada, potenciando al personal y
estableciendo una Secretaria 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 ultimos afios 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 Organizacion. El orador celebra que
el paguete de propuestas de reforma de la gestion de
los recursos humanos s6lo necesite el acuerdo de la
Comisién en relacion con una cuestion. Asi deberia ser,
pues debe permitirse que sean los directores quienes se
encarguen de la gestion y lleven adelante el programa
de reformas o mas rapidamente posible.

54. Australia, el Canadd y Nueva Zelandia apoyan
enérgicamente las medidas proactivas ya adoptadas pa-
ra lograr que los funcionarios internacionales sean mas
versatiles y experimentados y tengan aptitudes multi-
ples, de modo de constituir un verdadero reflejo del al-
cance mundial de la Organizacion. En particular, apo-
yan las propuestas del Secretario General encaminadas
a incrementar la movilidad del personal, mejorar la
rendicion de cuentas, adaptar los contratos a fin de ser-
vir mejor a la Organizacion y su personal y promover
iniciativas en lo tocante al sistema interno de justicia,
el desarrollo de las capacidades, |a gestion de la actua-
cion profesional, el desarrollo profesional y la planifi-
cacion de los recursos humanos.

55. Es preciso acelerar los esfuerzos por lograr la
igualdad entre los géneros en la Secretaria. Las delega-
ciones en cuyo nombre habla el orador apoyan la
exhortacion del Secretario General a los Estados
Miembros a que propongan mas mujeres candidatas pa-
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ra una mas amplia gama de ocupaciones, para el nom-
bramiento o la eleccién para 6rganos interguberna-
mental es 0 de expertos y para puestos en la Secretaria.

56. EI Sr. Skjgnsberg (Noruega) dice que s6lo un
equipo mundial de funcionarios motivados y suma-
mente capacitados podria convertir en realidad la vi-
sion del Secretario General de una Secretaria eficiente
capaz de lograr los resultados deseados por los Estados
Miembros. Por consiguiente, Noruega apoya las pro-
puestas de reforma de la gestion 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 préctica. Seria preciso afinar
mas los instrumentos de planificacion, como el sistema
de gestion de los recursos humanos en toda la Secreta-
ria, a fin de asegurar que la Organizacion pueda atraer,
retener y motivar a los funcionarios de la mayor capa-
cidad en todos los niveles, en especial funcionarios jo6-
venes.

57. A ese respecto, la delegacion de Noruega toma
nota de que en 1999 la falta de oportunidades de em-
pleo para los cényuges fue una de las principales razo-
nes citadas por los funcionarios para renunciar a la Or-
ganizacion. Noruega celebra la implantacion de los ho-
rarios de trabgjo flexibles, la licencia por enfermedad
en caso de emergencias relacionadas con la familiay la
introduccion de la licencia de paternidad en relacion
con el derecho a la licencia de maternidad. Habida
cuenta del incremento de la cantidad de familias con
dos carreras, la delegacion 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 conyuges de los emplea-
dos de las Naciones Unidas obtengan empleo y les
ayuden a obtenerlo. Dichas medidas de politica en fa-
vor de la familia también seran un medio para lograr la
meta de una relacion de 50/50 entre los géneros en la
Secretaria, con lo cual se ampliara su base de recursos
y mejorardlacalidad y la eficiencia de su labor.

58. El actual proceso de llenado de puestos es largo y
complejo y debe hacerse todo o posible por abreviar el
plazo que insume la contratacion de nuevos funciona-
rios. A ese respecto sera Util la creacion de un banco
electronico mundial de puestos.

59. Lacomplejidad de las actividades de |a Organiza-
cion exige que los funcionarios internacionales sean
versatiles y tengan aptitudes mdaltiples. Por consi-
guiente, Noruega apoya que en materia de movilidad se
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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 ain mas alla, asi como entre unos y
otros. Si bien es preciso tener debidamente en cuenta la
memoria institucional y los conocimientos especializa-
dos, esa consideracion no deberia utilizarse para obstar
a la movilidad de los funcionarios. Noruega apoya los
cambios propuestos en la funcion de la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos, con arreglo a los cuales
los departamentos se encargaran de toda la administra-
cion cotidiana de personal.

60. EIl objetivo del Secretario General de lograr que
el sistema de gestion de la actuacion profesional de to-
dos los funcionarios sea justo, equitativo, transparente
y susceptible de medicion constituye un gran desafio y
exige la implantacion de una cultura de gestion verda-
deramente fundada en el desempefio que reconozca y
recompense la actuacion sobresaliente y reaccione ade-
cuadamente en los casos de actuacion insatisfactoria. A
ese respecto, es preciso que el sistema de evaluacion de
la actuacion profesional (SEAP) recientemente im-
plantado sea objeto de continuos exdmenes a la luz de
la experiencia y las reacciones del personal y de los di-
rectores de programas.

61. La delegacion de Noruega toma nota de la preo-
cupacion expresada por la CCAAP ante la préctica de
ofrecer contratos de 11 meses, que frecuentemente se
renuevan después de una interrupcion de un mes. Si
bien el orador concuerda en que dicha practica plantea
cuestiones de transparencia presupuestaria, tal vez in-
dique también que el actual sistema de arreglos con-
tractuales es demasiado rigido y complicado y no esta 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 duracién,
ingresen inicialmente en la Organizacion con nombra-
mientos de plazo fijo, en los que se estipule un plazo de
hasta cinco afios. Sélo después de que un funcionario
hubiese cumplido un minimo de dos afios de servicios a
prueba se podria considerar la posibilidad de convertir
su nombramiento en un contrato continuo de duracién
abierta. La delegacion de Noruega espera con interés la
continuacion del debate sobre dichas propuestas y
alienta al Secretario General a continuar su dialogo con
el personal antes de presentar recomendaciones con-
cretas ala Asamblea General.
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62. EIl Sr. Stanczyik (Polonia) dice que la reforma de
la gestion de los recursos humanos forma parte del pro-
ceso general de cambio y modernizacion de las Nacio-
nes Unidas. La Organizacion no puede lograr los re-
sultados que se esperan de ella si no realiza una mo-
dernizacion general de sus politicas de personal y no
examinay perfecciona sus mecanismosy procesos para
poner en practica la intencion legislativa de los Estados
Miembros. La delegacion de Polonia toma nota de los
cambios que se han realizado en las politicas 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 jecucion.

63. Cabe celebrar las medidas aplicadas hasta la fe-
cha por la Oficina de Gestion de Recursos Humanos, y
la Oficina no deberia sentirse disuadida por la resisten-
cia burocrédtica u otros impedimentos. Tiene que de-
sempefiar un papel fundamental en la direccién, la co-
ordinacion y la supervision generales de la aplicacién
de las directrices de politica 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 dotacion de personal, mediante la eficaz
planificacion de los recursos humanos, la abreviacion
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 afos de las instituciones nacionales e internaciona-
les en lo tocante a atraer de personal sumamente capa-
citado y obtener una adecuada combinacion de talentos
para producir resultados programaticos de calidad.

65. Sin embargo, convendria saber cudl sera la fun-
cion de las instituciones gubernamentales y las Misio-
nes Permanentes ante las Naciones Unidas en el proce-
so de contratacion; cudles seran el papel y lafuncion de
un banco electrénico mundial de datos sobre puestos y
quién aportara insumos para el banco; como se exami-
nara y actualizard la informacién almacenada en el
banco; cémo podrén todas las personas interesadas te-
ner acceso a las oportunidades de empleo en la Organi-
zacion, y cémo se conciliaran los criterios de transpa-
rencia, imparcialidad y libre competencia por los
puestos con los principios de representacion geografica
equitativa y equilibrio entre los géneros. La delegacion
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 aplicacion de la reforma de la gestion de
los recursos humanos, la historia de esa compleja
cuestion esta marcada por declaraciones de intencién y
medidas aplicadas a desgano y carentes de concrecion.
Polonia apoya plenamente la necesidad de fortalecer el
monitoreo, no sélo a los efectos de la rendiciéon de
cuentas, sino también a fin de mejorar la evaluacion del
rendimiento de los presupuestos por programas. Con tal
fin, deberia establecerse un sistema de tecnologia de la
informacion que abarcase todas las actividades sustan-
tivas de las Naciones Unidas, como condicién previa
para el éxito del monitoreo.

67. Por ultimo, Polonia, miles de cuyos nacionales
prestan servicios en misiones de mantenimiento de la
paz y de otra indole, 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 sefialados con tal
fin.

68. El Sr. Macheve (Mozambique) dice que, si bien
su delegacion celebra en general los progresos realiza-
dos en la reforma de la gestién de los recursos huma-
nos, sigue estando preocupada por la inaceptablemente
larga duracién del proceso de contratacion. 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 mas capacitado del
mundo. Asimismo deberian simplificarse los prolonga-
dos procedimientos burocraticos internos y deberia
elaborarse un plan estratégico para integrar a todas las
iniciativas de reforma dentro de un mismo marco para
que la Organizacién pudiera satisfacer sus cambiantes
necesidades de dotacion de personal.

69. Oftra esfera de preocupacion es la necesidad de
asegurar la representacion geografica equitativa en al
Secretaria. Si bien la razon principal para la contrata-
cion deberia estar constituida por la competencia y la
adecuada formacion, el Secretario General deberia rea-
lizar intensas actividades de contratacion en los paises
no representados o insuficientemente representados,
pues también en ellos es posible encontrar personal ca-
pacitado. Aun cuando deberian seguir realizandose
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concursos nacionales en los paises 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
contratacion de candidatos de paises no representados o
insuficientemente representados.

70. Sobre la cuestion del equilibrio entre los géneros,
Mozambique apoya el objetivo de una relacion de
50/50 entre los géneros para el afio 2000 y toma nota
con satisfaccion del incremento de la cantidad de muje-
res en la Secretaria. Lamentablemente, no se alcanzara
la meta fijada por la Asamblea General, y consiguien-
temente el Secretario General deberia elaborar una es-
trategia concreta para lograr en el futuro proximo el
equilibrio entre los géneros dentro de la Secretaria.

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

72. El Sr. Akasaka (Japén) dice que la eficacia del
funcionamiento de la Organizacion depende entera-
mente del personal de su Secretaria, y que la cantidad
sin precedentes de vacantes y jubilaciones que tendran
lugar durante los cinco afios siguientes brindan una
singular oportunidad para poner en practica la reforma
de la gestion de los recursos humanos y corregir el de-
sequilibrio geografico de la Secretaria logrando que to-
dos los Estados Miembros estén situados dentro de sus
[imites convenientes lo antes posible. El Secretario Ge-
neral deberia presentar a la Asamblea General un in-
forme mas detallado y completo sobre la composicién
de la Secretaria y sobre los progresos realizados en re-
lacion con la situacion de los Estados no representados
e insuficientemente representados.

73. Por ejemplo, a pesar de los esfuerzos de la Ofici-
na de Gestion de Recursos Humanos, la cantidad de
nacionales japoneses que ocupan puestos sujetos al
principio de la distribucién geogréfica equitativa es in-
ferior a la mitad del limite conveniente minimo, situa-
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cion que genera grave preocupacion para el Gobierno y
los dirigentes politicos del Japon. El orador espera que
las normas y directrices emitidas por la Oficina de
Gestion de Recursos Humanos aseguren la representa-
cion geogréfica equitativa y que los directores de pro-
gramas deban rendir cuentas de sus decisiones definiti-
vas en materia de dotacion de personal.

74. En lo tocante a la contratacion, los concursos na-
cionales constituyen un importante instrumento para
contratar personal capacitado y corregir las desigualda-
des en materia de distribucion geogréfica. La delega-
cion del Japén celebraria que se confirmara su enten-
dimiento de que los puestos de las categorias P-2 y P-3
seguiran llenandose mediante concursos nacionales. El
lento y engorroso proceso de contratacion, colocacion
y ascensos es un claro obstaculo 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 contrataciéon de modo de
[lenar las vacantes dentro de los 120 dias.

75. En la esfera de la gestion de los recursos huma-
nos, es esencial asegurar la imparcialidad, la equidad y
la transparencia y establecer la rendicion de cuentas
con respecto a las decisiones relativas a los nombra-
mientos. En la Organizacién el proceso de nombra-
miento no ha sido transparente y a veces se esfuman las
lineas de autoridad y responsabilidad. Por consiguiente,
a la delegacion del Japon le complace que se esté
prestando atencion al mejoramiento de la rendicién de
cuentas mediante una definicion mas clara de la autori-
dad y la responsabilidad, asi como mediante la im-
plantacion de mecanismos para monitorear y examinar
el proceso de adopcion de decisiones en materia de
nombramientos.

76. Se necesita un plan de promocién de las perspec-
tivas de carrera a largo plazo que haga hincapié en la
movilidad, a fin de formar y retener en la Organizacion
funcionarios versdtiles, experimentados y dotados de
aptitudes multiples. Asi pues, es fuente de preocupa-
cion que la Organizacién 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-
cretaria, y en particular de pasar de un enfoque volun-
tario de la movilidad del personal a un enfoque dirigi-
do.
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77. El Sr. Ahmad (Pakistan) dice que, en momentos
en que las Naciones Unidas se ven enfrentadas a seve-
ras limitaciones financieras, nunca se hara suficiente
hincapié en la necesidad de utilizar 1os 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
gestion 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 Secretaria a
que aprovechase al maximo los recursos humanos y
material es existentes, aplicando las mejores préacticas y
tecnologias de gestion disponibles.

78. Es alentador comprobar que los autores del pa-
guete de reformas utilizaron un enfoque integrado,
centrado en la formacién de una cultura de rendicion de
cuentas. Asimismo es gratificante advertir que el Se-
cretario General, al elaborar el informe contenido en el
documento A/55/253, se fund6 en gran medida en ideas
surgidas de sus consultas con los directores de progra-
mas y con el personal. Si bien la delegacion del Pakis-
tan concuerda en general con dicho informe, considera
que en relacién con algunos aspectos, como la contra-
tacion, la colocacion y los ascensos, la movilidad y los
arreglos contractual es, se necesitan mas aclaraciones, e
incluso gjustes, 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
resolucion 53/221, es la cuestion del fortalecimiento de
la delegacion de atribuciones a los directores de pro-
gramas. Es esencial que tal delegacion vaya acompafia-
da por mecanismos de rendicion de cuentas bien dise-
flados. El ejercicio de potestades discrecionales tiene
que estar acompafiado por procedimientos internos de
monitoreo y control claramente delineados. Asimismo
se necesita contar con sistemas mas eficaces de moni-
toreo y evaluacion del rendimiento, a fin de eliminar la
ineficiencia.

79. Ladelegacion del Pakistan concuerda con la per-
cepcién ampliamente compartida de que el proceso
existente para llenar los puestos es complejo y engorro-
so0. Los Estados Miembros han expresado con frecuen-
cia su preocupacion por la desmesurada duracion del
proceso de contratacion, lo cual determind que hubiera
una cantidad sin precedentes de vacantes. Al mismo
tiempo, ha habido persistentes quejas acerca de que los
criterios para los puestos estén cortados a la medida de
personas concretas, y que la publicacion de las vacan-
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tes resulta ser una mera formalidad. En ese contexto, el
orador lamenta que el principio de la representacion
geografica equitativa no se aplique en todo el sistema
de las Naciones Unidas, y que, en realidad, esté limita-
do a un pequefio sector del total de funcionarios de la
Secretaria. La delegacion del Pakistan cree que la ini-
ciativa de reformar la gestion de la Organizacion brin-
da una singular oportunidad para resolver ése y otros
perennes problemas que aguejan desde hace mucho
tiempo alas Naciones Unidas.

80. Laclavedel éxitoy laeficacia en la aplicacion de
las iniciativas positivas contenidas en el informe radica
en una clara delimitacion de la funcion y la responsa-
bilidad exactas del 6rgano central de examen y de la
Oficina de Gestion 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 delegacion del Pakistan cree que, como
también sefial6 la CCAAP, el principio de la movilidad
deberia 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 sustitucion de los contratos permanentes por con-
tratos continuos. Se ha argumentado que los contratos
permanentes son indispensables para asegurar la inde-
pendencia de la administracion publica internacional y
la seguridad en el empleo, y que la propuesta podria
socavar la distribucion geogréafica equitativa y promo-
ver el amiguismo. Si bien el Secretario General defen-
dié su propuesta por razones, en particular, de simpli-
cidad administrativa, la delegacion del Pakistan estima
que el tema debe ser objeto de mas 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 concebia a las Na-
ciones Unidas como una organizacién que promovia la
excelencia en la gestion y que rendia cuentas de sus es-
fuerzos por lograr los resultados determinados por los
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Estados Miembros. La delegacion del Pakistan estimas
que ello es capital parala actividad de reforma.

84. El Sr. Suh Dae-won (Republica de Corea ) dice
que, si bien el éxito de cualquier organizacion, privada
0 publica, 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 delegacion de la Repi-
blica de Corea toma nota con satisfaccion de que el Se-
cretario General ya ha aplicado humerosas medidas de
eficiencia con directa incidencia en la gestion de los
recursos humanos, pero también se necesita una estra-
tegia de gestion 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
delegacion de la Republica de Corea acoge con bene-
plécito el informe sobre un programa general de apli-
cacion de la gestion de los recursos humanos y asigna
particular importancia a la contratacion, la movilidad,
la gestién de la actuacion profesional y la promocion
de las perspectivas de carrera. Sin perjuicio de apreciar
el compromiso del Secretario General con la creacion
de una cultura institucional que permita reaccionar ante
las distintas situaciones, se oriente al logro de resulta-
dos y fomente la promocion de las perspectivas de ca-
rrera y la excelencia gerencial, el orador sefiala que
también es importante asegurar el respeto de la diversi-
dad, el debido proceso, la transparencia y el trato
equitativo e imparcial, asi como el equilibrio geogréfi-
co y de género.

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

86. La delegacion de la Republica de Corea también
toma nota con preocupacion de que la edad media de
los funcionarios sigue incrementandose, y de que ac-
tualmente es de 45,8 afios. La edad de ingreso en la
categoria P-2 Ilega nada menos que a 37,9 afios, cifra
superior en cinco afios a la de 1988. Para restablecer el
equilibrio es necesario facilitar la entrada de funciona-
rios jovenes y corregir la ineficiencia del actual proce-
so de contratacion. Es cierto que el tiempo que insume
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la contratacion de un funcionario es menor que en el
pasado, pero de todos modos sigue siendo indebida-
mente elevado, y al delegacion de la Republica de Co-
rea espera que se logren nuevas mejoras con el plan de
la Secretaria de implantar un sistema que acelere €l
proceso de contratacion.

87. La delegacion de la Republica de Corea celebra
los esfuerzos de la Secretaria por contratar funcionarios
mediante concursos nacionales, asi como la continua
reduccion de la cantidad de paises no representados e
insuficientemente representados en el personal de la
Secretaria, y el incremento de la cantidad de paises
ubicados dentro de los limites convenientes. Si bien es
alentador comprobar que la cantidad de funcionarias
mujeres de la Secretaria se ha incrementado un 1,5% en
relacion con el afio anterior, sigue siendo baja la canti-
dad de mujeres en las categorias de direccion superior.

88. Otra esfera que merece especial atencién es la
gestion de la movilidad del personal, que resulta esen-
cial en el contexto del alcance y la complejidad de las
actividades de la Organizacion en la actualidad. La
movilidad del personal también es vital para la promo-
cion de las perspectivas de carrera, en particular en re-
lacion con los funcionarios jévenes. En ese contexto, el
orador toma nota con preocupacion de que la politica
de movilidad del personal sigue teniendo caracter ca-
suistico y voluntario, y espera que se implante un enfo-
que dirigido de la movilidad.

89. En conclusion, la delegacion de la Republica de
Corea, tomando nota de que la cantidad de vacantes ha
[legado a un nivel sin precedentes, y que en los proxi-
mos cinco afios se jubilaran hasta 400 funcionarios por
afo, sefiala que, si bien el cese de funcionarios en gran
escala planteard un desafio para la gestién de los recur-
sos humanos, también brindara una oportunidad para
rejuvenecer la Secretaria, corregir los desequilibrios
geografico y entre los géneros e incrementar la movili-
dad dentro del sistema de las Naciones Unidas.

90. EIl Sr. Li Taizhang (China) dice que su delegacién
apoya plenamente la declaracion 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 proxima etapa de la reforma de la
gestion de los recursos humanos (A/55/523). Es esen-
cial que, a 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
gue se avanza en las reformas para que la gestion de
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los recursos humanos pueda fundarse en resultados
concretos.

91. Una esfera en la que deberia centrarse la reforma
en curso es la de lograr una mas eficaz aplicacion del
principio de la distribucion geogréafica equitativa. La
delegacidon de China hatomado nota de que, a pesar del
gran hincapié que constantemente hacen las Naciones
Unidas en la importancia de aplicar estrictamente el
principio de la distribucion geografica equitativa, si-
guen existiendo casos de desigualdad, asi como de abu-
so de poder por parte de los jefes de distintos departa-
mentos y oficinas. Se necesita una clara definicion de
la autoridad y la responsabilidad individuales, asi como
un eficaz mecanismo de monitoreo. La Oficina de
Gestion de Recursos Humanos deberia tener la autori-
dad en materia de planificacion general y gestion de los
puestos, a fin de lograr el objetivo de asignarlos ade-
cuadamente entre los Estados Miembros, corregir la
situacion 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 delegacion de China pro-
pone que la Oficina de Gestion de Recursos Humanos
informe periddicamente a los Estados Miembros acerca
de la aplicacion del principio de la distribucion geogra-
fica equitativa.

92. La delegacion 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 desempefio. Por consi-
guiente, cabe celebrar el sistema de nombramientos
propuesto por el Secretario General, que comprende
contratos de corta duracion, 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 creara un ambiente de trabajo
en el que los funcionarios estén motivados para tener
éxito.

93. El establecimiento de mecanismos adecuados de
planificacion de las carreras y gestion de la actuacion
profesional, asi como de un sistema de promocion de
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las perspectivas de carrera y capacitacion, asegurara
que la Organizacion esté en condiciones de emplear a
jovenes capacitados y con aspiraciones, asi como de
promover sus perspectivas de carrera. La delegacion de
China ha tomado nota de que en algunos departamentos
no se otorgan nombramientos ni se brindan oportunida-
des adicionales de capacitacién a jévenes 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 atras. Ello in-
cide negativamente en la eficiencia y la calidad del tra-
bajo. A la delegacion de China le resulta dificil aceptar
la justificacién que se ha dado de dicha préctica, segin
la cual la contratacién local cuesta menos que la con-
tratacion internacional de personal temporero. Si bien
no se opone al empleo de personal independiente capa-
citado, la delegacion de China estima que es un derro-
che no emplear a jOvenes capacitados a quienes se ha
impartido formacion especializada. Si se permite que
dicha préactica continle indefinidamente, también se
generard un desequilibrio en la estructura de edades del
personal. Por consiguiente, cabe esperar que, mediante
la reforma en curso, la Oficina de Gestion de Recursos
Humanos establezca un sistema de promocion de las
perspectivas de carrera y capacitacion mas orientado
hacia el futuro, de modo que se imparta capacitacion a
los jovenes 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 deberia superar
los 120 dias, el orador sefiala que con frecuencia los
avisos escritos de vacantes llegan tarde a los Estados
Miembros. Ademas, a veces es imposible determinar si
una vacante esta destinada a contratacion interna o ex-
terna, y por consiguiente es dificil hacer los preparati-
VOS necesarios para recomendar candidatos. Asimismo,
las Naciones Unidas rara vez brindan informacion de
seguimiento acerca de los candidatos oficial mente re-
comendados por los Estados Miembros. El orador espe-
ra que en adelante haya una transparencia cada vez
mayor con respecto al proceso de contratacion y que se
informe a los Estados Miembros con suficiente antici-
pacién, para que puedan iniciar rapidamente los prepa-
rativos de conformidad con sus propias condiciones y
exigencias.

95. La reforma de la gestion de los recursos humanos
en las Naciones Unidas es un proceso dificil y com-
plejo en el cual esimportante tener no solo objetivos de
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reforma claramente definidos, sino también medidas
practicas para resolver los principales problemas exis-
tentes. Como siempre, la delegacion de China partici-
para activamente con los otros Estados Miembros en
las consultas oficiosas sobre la reforma de la gestién de
los recursos humanos y otras cuestiones de personal.

96. El Sr. Kataria (India) hace suya la declaracion
formulada en nombre del Grupo de los 77 y de China.
La delegacion de la India toma nota con agrado de que
se ha asignado prioridad al didlogo entre la Adminis-
tracion y el personal sobre el tema de la reforma de la
gestion de los recursos humanos y esta de acuerdo en
gue los mecanismos de rendicion de cuentas, los proce-
sos de monitoreo y los procedimientos de control for-
man parte integral de toda nueva iniciativa en materia
de gestion de los recursos humanos.

97. El Secretario General ha hecho hincapié con
acierto en el papel fundamental que ha de desempefiar
el personal de la Organizacion. La delegacion 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 Organizacion pueda
brindar condiciones de servicio aptas para atraer y re-
tener funcionarios con el més alto grado de eficiencia,
competencia e integridad, aun cuando actual mente
existen ciertas dudas acerca de la posibilidad de lograr
tales objetivos, habida cuenta de la limitacion de los
recursos humanos y financieros de que dispone la Or-
ganizacion. La delegacion de la India confia en que las
iniciativas de reforma no estén motivadas por la inten-
cion de reducir el presupuesto de la Organizacion o su
personal.

98. La cantidad sin precedentes de vacantes previstas
para los cinco afios siguientes brinda una importante
oportunidad para rejuvenecer a la Organizacion, pero
cabe esperar que los puestos sean |lenados rapidamen-
te. La delegacion de la India esta 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 relacion con la seleccion de los
funcionarios que cumpliran esos programas de trabajo,
pero espera con interés las opiniones de otras delega-
ciones al respecto. El orador concuerda con el hincapié
gue hace la CCAAP en la necesidad de que en el pro-
ceso de contratacion haya una planificacién anticipada
que brinde a los directores de programas mas 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 maximo
de 120 dias.

99. Si bien en general apoya el concepto de la movili-
dad y los arreglos contractuales propuestos, la delega-
cion de la India espera con interés la continuacién de
las deliberaciones sobre dichos temas durante las con-
sultas oficiosas. Considera que la promocion de las
perspectivas de carrera y las condiciones de servicio
son las cuestiones mas cruciales en la esfera de la ges-
tién 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 refirio
en su informe (A/55/305-S/2000/809) a cuestiones re-
lacionadas con la gestion de los recursos humanos y
que, en particular, sefialé que las Naciones Unidas de-
bian tomar medidas para convertirse en una meritocra-
cia, afin de contrarrestar la alarmante tendencia de que
los funcionarios calificados, en particular los jovenes,
abandonasen la Organizacion. La delegacién de la In-
dia comparte esa opinién, pero sefiala que, con arreglo
al sistema actual, la meritocracia sélo parece compren-
der a unos pocos paises. A ese respeto, el orador obser-
va que en el informe del Secretario General sobre las
necesidades de recursos para la aplicacion 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 paises
en desarrollo tienen a ese respecto y espera con interés
la continuacion de las deliberaciones sobre el tema.

Se levanta la sesién a las 13.15 horas.
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