NACIONES UNIDAS

ASAMBLEA W”%;Z& covERaL
A/C.5/1601
G E ?\! E R A L &%é/ gg;iggiembre 197k

ORIGINAL: INGLES

Vigésimo noveno periodo de sesiones
QUINTA COMISION
Tema 82 b) del programa

CUESTIONES RELATIVAS AL PERSONAL:
OTRAS CUESTIONES RELATIVAS AL PERSONAL
Informe de la Dependencia Comfin de Inspeccidn sobre los problemas de

personal en las Naciones Unidas y principales recomendaciones del
Servicio de Gestidn Administrativa

Informe del Secretario General

I. INTRODUCCION

1. La politica y la préctica de las Naciones Unidas en materia de personal, al
igual que la estructura de la Oficina de Servicios de Personal, han sido examinadas
detalladamente en los Gltimos cinco afios. El primer estudio, realizsdo por la
Dependencia Comn de Inspeccidén (DCI) en los afios 1969 a 1971, sirvié de base al
informe del Inspector Bertrand sobre los problemas de personal de las Naciones
Unidas (A/845L). En sus comentarios preliminares (A/8545), el Secretario General
sefiald que, puesto que el informe planteaba cuestiones que probasblemente intere-
saran al Comité Especial encargado de examinar el régimen de sueldos de las Naciones
Unidas y puesto que el Servicio de Gestidn Administrativa (SGA) todavia no habia
estudiado la Oficina de Servicios de Personal, tenfa intencién de aplazar sus

comentarios sobre el fondo del informe hasta el vigésimo séptimo periodo de sesiones
de la Asamblea General.

2. En 1972, el Comité Especial dio a conocer su informe (A/8728) y la Asamblea
General decidid transmitirlo a la Comisién de Administracién Pliblica Internacional,
que se crearfa en 19Tk, para su examen. En octubre del mismo afio, el SGA presentd
al Secretario General su informe sobre ls administracién y la utilizacién de los
recursos humanos en la Oficina de Servicios de Personal. El informe del SGA

inclufa también una evaluacidén de la politica y la préctica en materia de personal ™
en tode la Secretaria.
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3. En 1973, el Secretario General commicd a la Asamblea General (A/C.5/1522)
algunas conclusiones a que hebia llegado sobre los informes de la DCI y del SGA.
Sin embargo, la Asamblee General, por recomendacidén de la Quinte Comisién, decidid
eplazar el exemen del informe del Secretario General hasta su vigésimo noveno
periodo de sesiones, En tales circunstancias, el Secretario General consider$ pre-
ferible presentar un nuevo informe a la Asamblea General a fin de incluir infor-
macidn sobre los acontecimientos ocurridos desde 1973. Asi, en este informe, que
reemplaza al A/C.5/1522, se presentan, para informacidn de la Asamblea General,

las conclusiones del Secretario CGeneral sobre las recomendaciones hechas por la DCT
Yy el SGA, un resumen de las medidas que se han iniciado para aplicar esas reco-
mendeciones y una indicacién de las medidas que el Secretario Generel se propone
adoptar en 1975 y 1976.

L. Aungue s8lo se requiere que la Asamblea General tome medidas concretes res-
pecto de un asunto (véase el pérrafo 11), el Secretario General acogeria con bene-
plécito las opiniones de la Asamblea General sobre las nuevas directivas y politicas
que se propone aplicar.

II. ESTRUCTURA BASICA DE PERSONAL DE LA SECRETARIAl/

S. El personal de la Secretaria se ha sgrupado bésicamente en tres categorias:
la del cuadro orgénico 2/, la del servicio mévil y la de servicios generales 3/.
El personal del cuadro orgénico y del servicio mbvil se contrata internacionalmente,

en tanto que el del cuadro de servicios generales se contrata en gran parte
localmente,

6. En su informe, la DCI caracterizd al personel actual del cuadro orgénico de
le Secretaria como un numeroso grupo de personas, carente de estructura, contratado
por procedimientos en cierto modo fortuitos, para el que no se ha establecido una
politice de clasificacién ni un mecanismo de planificacién y desarrollo de las
posibilidades de carrera, y que, por ende, estd sujeto a un proceso de ascensos

aleatorios. El SGA ha llegado a conclusiones similares respecto de varias de las
observaciones de la DCI.

A. Grupos profesionales u ocupacionsles

7. Tanto la DCI como la SGA han recomendado, como requisito. previo indispensable
de la reforma, la adopcién de un concepto estructural de "grupos profesionales”
(DCI) o "grupos ocupacionales" (SGA) dentro de los cuadros actuales. En tanto que
en virtud de las recomendaciones de la DCI este concepto se aplicarfa sdlo al

1/ Recomendaciones 1, 14 y 16 de 1a DCI y recomendaciones 4, 5, 13, 1k, 25,
27, 28 y 32 del SGA.

2/ Para los fines de este informe, la expresién "cuadro orgénico" abarca
también las categorias de Oficial Mayor y Director.

3/ Para los fines de este informe, el cuadro de servicios genersles incluye
gl personal de segurided y a los trabajadores manuales.
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cuadro orgénico, en las recomendaciones del SGA se prevé que estos conceptos se
aplicarian al cuadro orgénico y a los demfs cuadros 4/. Para cada grupo ocupacional
hebrfa requisitos concretos en materis de calificaciones, determinadas normas de
clasificacién y un progreso planificado en ls carrera, con planes definidos de
formaci6n y de posibilidades de carrera establecidos por la Oficina de Servicios

de Personal.

8. El Secretario General esté de acuerdo con la premisa de que el concepto del
grupo ocupacional debe servir de base para la administracidn del personal de la
Secretarfa. Al respecto, observa que en la Secretaria se han reconocido de hecho
algunos grupos ocupacionales, por ejemplo, especialistas en informacién, adminis-
tradores, economistas, etc. Lo que hace falta, sin embargo, es una identificacién
y une definicién més claras de los grupos ocupacionales existentes en la Secretarfa
¥ la elsboracién de las politicas e instituciones de personsl necesarias para
administrar al personal sobre esa base. En esa medida, el Secretario General esté
totalmente de acuerdo con el sentido principal de las recomendaciones 1 a 16 de

la DCI de que se identifiquen grupos ocupacionales y, dentro de cads uno de ellos,
se definan los niveles de calificacién y se establezca una relacién clara entre

el nivel de calificacién y la categoria.

9. Como primer paso en la definicidén de grupos ocupacionales se ha iniciado
durante 1974 un proyecto para identificar las principales ocupaciones del cuadro
orgénico y distribuir el personal de dicho cuadro dentro de estas ocupaciones.
También se est& considerando la distribucidén del personal del cuadro de servicios
genereles en la Sede en grupos ocupacionales como parte de la lsbor de reestruc-
turacién del cuadro de servicios generales, segin se examina en los parrafos 1k y 15.
La definicién de los grupos ocupacionales y la distribucidén de los funcionarios
dentro de estos grupos estén relacionadas con el sistema de clasificacién de los
puestos mencionados en los péarrafos 10 y 11 infra, en virtud del cusl, entre otras
cosas, se definirén los requisitos en materia de calificaciones para cada ocupacién.

B. Clasificacibén de los puestos

10. En lo que se refiere & las normas de clasificacién necesarias para cada grupo
ocupacional, el SGA ha propuesto un sistema de clasificacidén de puestos que com-
prends todos los puestos de la Secretaria para que a) haya una relacién coherente
entre las funciones de un puesto y la categorfia que le corresponda; b) los funcio-
narios con iguales funciones y responssbilidades tengsn igual categoria, indepen-
dientemente de las condiciones y la fecha del contrato inicial; y ¢) los niveles y
tftulos de los puestos tengan un significado claramente definido a los efectos pre-
supuestarios y de personal. En consecuencia, el SGA ha recomendado que, a fin de
estaeblecer un sistema de clasificacién de puestos adecuadsmente concebido y ela-
borado, que administraria la Oficina de Servicios de Personal, se obtenga la asis-
tencie de expertos externos para planificar y elaborar el sistema y capacitar

4/ Los demés cuadros son el cuadro de servicios generales y el servicio
movil.
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fimecionarios del cuadro orgfinico en esta tarea, El Secretario General estéd total-
mente de acuerdo con esta recomendacidén, a la que asigna prioridad.

11. Para este fin, el Secretario General, en el informe que presenté en 1973,
Pidié la consignacién de un crédito para personal supernumerario adicional por
valor de 100,000 d6lares para el bienio 1974-1975. Dado que la Asamblea General no
examiné el informe del Secretario General, los fondos solicitados no se consignaron.
El Secretario General, en vista de la elevada prioridad que asigna a la institu-
ci6n de dicho sistema, vuelve a pedir a la Asamblea General autorizacién pera con-
tratar a dos expertos en clasificacidén de puestos durante el resto del bienio,

en la inteligencia de que el.correspondiente crédito financiero se incluiré en el
proyecto de presupuesto suplementario, que se ha de presentar a su debido tiempo.

C. Descripciones uniformes de las clasificaciones y descripeciones
uniformes de los puestos

12, La DCI y el SGA han recomendado que una vez que se hayan definido los niveles
de celificacién o el grado de competencia necesarios pars uma ocupacidn determinada
en categorias concretas, esos requisitos se especifiquen en "descripciones de
calificaciones uniformes" correspondientes a tipos particulares de puestos. Estes
descripciones uniformes deberisn usarse para ls contratacién, en lugar de las
descripciones de puestos separadas en las que figuran diferentes calificaciones
para puestos anflogos. La elaboracidén de esas descripciones uniformes de las
calificaciones depende, por supuesto, del establecimiento de un sistema de clasi-
ficacifn de los puestos y de normas de clasificacién.

13. Como el Secretario General esté de acuerdo en que es conveniente avanzar en
esa direccién, la Oficina de Servicios de Personal ya he tomado medidas, provi-
sionalmente y en espera de que se estsblezca un sistems de clasificacién de los
puestos, a fin de uniformar las descripciones de las calificaciones para tipos de
puestos concretos en las descripciones de puestos utilizadas para la contratacién
destinade a llenar puestos en la Secretaria.

D. Reestructuracién del cuadro de servicios generales en la Sede

1k, Otro cambio importante, propuesto en el informe de la DCI y que afectaria la
estructura de personal, es el de la reorganizacidn del cuadro de servicios gene-
reles en la Sede (recomendacién 14). La reestructuracién de este cuadro también
ha sido propuesta por el SGA. La actusl estructurs del cuadro de servicios
generales no permite hacer distinciones suficientes entre los niveles de califi-
cacién requeridos en ciertes ocupaciones. Asf, aunque hay cinco categorias en el
cuadro de servicios generales en Nueva York, s6lo se usan en realidad tres de
estas categorias para dar oportunidades de carrera a quienes realizen tareas de
secretarfa o de oficina. Ademfs, casi el 24% del personal de categorfa G-L y més
del 30% del personal de categorfa G-5 estén en la actualidad concentrados en el
escaldén superior de su categoria (escalén 9 en la categorfa G-l y escaldn 10 en
la categoria G-5). Como resultado de ello, han surgido ineviteblemente presiones
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para ampliar las posibilidades de carrera de algunos funcionarios cuyas responsa-
bilidades o calificaciones quizfs no justifiquen el ascenso al cuadro orgénico.
Sobre este punto, la DCI y el SGA han indicado que, al adoptarse un sistema de
ingreso por concurso en el cuadro orgénico (véanse los parrs. 21 a 23) y de con-
tratacién basada en un nivel de calificacién comprobado, se deberia permitir que

los funcionarios del cuadro de serviecios generales y de otras categorias distintas
del cuadro orgénico que poseyeran las calificaciones necesarias se presentaren a los
concursos para puestos del cuadro orginico (véase también el pérr. 34).

15. En estas circunstancias el Secretario General ha llegado a la conclusién de
que es indispensable reestructurar el cuadro de servicios generales en la Sede.

En consecuencia, ha decidido revisar la estructura del cuadro en la Sede con miras
e introducir una distincién més clara en remuneracién entre los diversos puestos
ahora agrupados en la misma categoria, suministrando posibilidades de carrera rezo=-
ngbles y oportunidades de progreso a grupos de funcionarios Gentro del cuadro y
estableciendo niveles de remuneracién adecuados para ellos. A tal efecto, se
establecidé un grupo de trabajo con participacién del personal dentro del organismo
administrativo mixto previsto en la cléusula 8.2 del Estatuto del personal para
asesorar al Secretario General. Se espera que este grupo informe al Secretario
General antes de fin de afio a tiempo para que el Secretario General tome las medidas
complementarias necesarias a comienzos de 1975.

/.l.
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A. Plan de contratacibn a largo plazo

16, Uno de los medios principales recomendados por la DCI (recomendacién 2) y por

el SGA para modernizar los métodos de contratacién es la institucién de un plan

de contratacién a largo plazo que file con varios afios de anticipacién el nfmero

de puestos del cuadro orgénico de la Secretarfa por cubrir mediante contratacién

cada afio, para cada uno de los grupos profesionales, Un plan provisional de contra~
tacién a largo plazo, para el perfodo comprendido entre el 19 de julio de 1972 y

el 30 de junio de 1977, fue presentado en un informe del Secretario General (A/8836)

& la Asamblea General.en su vigésimo séptimo perfodo de sesiones. Otra caracteristica

de ese primer plan era que estaba encaminado a corregir los desequilibrios en la
actual distribucibn geogréfice del personal de la Secretaria, La Asambles tomd
nota de ese informe y de una peticién de la Quinta Comisién al Secretario General
de que en sus informes anusles sobre la composici8n de la Secretarfa incluyers
informaecifn sobre los progresos que se lograsen en la ejecucifn del plan de contre~
tacién a largo plazo (A/8980, pérr. 63),

17. En el vigésimo octavo perfodo de sesiones de la Asamblea General, el Secretario
General, en su informe sobre la composicién de la Secretarfa (A/9120 y Corr. 1y 2),
sefialé que el plan de contratacidn a largo plazo se basaba en varios supuestos que
reflejaban tendencias anteriores y que habfs sido y seguiria siendo modificado como
resultado de cambios en esos supuestos, Asf, por ejemplo, el sistems de planifi-
cacién habia sido modificado y, para el perfodo comprendido entre el 19 de julio

de 1974 y el 30 de junio de 1979, se habfan cambiado las metas fijadas para le
contratacifn, teniendo en cuenta el mayor nfimero de Estados Miembros y la escala
revigada de cuotas, que afectaban los limites convenientes para los Estados Miembros
al 1. de enero de 19Tk,

18, Desde un punto de vista operacional, el sistema de planificacién esté concebido
de manera que permita prever las necesidades de contratacidn de la Secretarfa, en
forme anual, conforme al nfimero de vacantes por cubrir, por ocupacién y por nivel,
as{ como al nfmero de candidatos disponibles, y teniendo en cuenta de cufles
Estados Miembros se considerarfs mfs conveniente buscar esos candidatos, La meto-
dologia del plan permite en estos momentos establecer una proyeccién de f{ndole
puramente estadistica de las necesidades futuras de contratacién sobre la base de
la informacifn relastiva a los funcionarios de la Secretarfa., A medida que se
mejore esa metodologia pare poder introducir otros elementos en los célculos, en
particular para vincular dichos cflculos con los puestos autorizados y sus caracte-
risticas respectivas, el plan se transformarf en una herramienta mfs préctica para
las operaciones de contratacifn,

2{ Recomendaciones 2 a 5, 13 y 15 de la DCI y recomendaciones 7 a 12 ¥
15 a 24 del SGA, .
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B. Fichero de candidatos

19. Otro medio importante de mejorar los métodos de contratacidn, recomendado tanto
por la DCI (recomendacién U4) como por el SGA, es la creacién de un fichero central
de reserva de los candidatos a ocupar puestos del cuadro orgénico de la Secretaria
o puestos de expertos en proyectos de cooperacién técnica de las Naciones Unidas.
Ya se ha creado este fichero como parte independiente del sistema que, con ayuda

de computadoras, de informacién sobre el personal, y se ha convertido en un instru=
mento de utilidad para el proceso de contratacién., Con la ayuda de la computadora
es posible analizar en cualquier momento el contenido del fichero y localizar
fécilmente los candidatos que refinen las calificaciones requeridas; del mismo modo,
la eliminacién de los nombres de candidatos cuyas solicitudes ya no son validas

es shora una cuestidén muy simple, que facilitard el mantenimiento del fichero en

el volumen adecuado & las necesidades de la Organizecidn,

20. El fichero no incluye todavia un nfimero suficiente de candidatos que refinan
las calificaciones profesionales necesarias, en particular por lo cue respecta a los
candidatos de aquellos Estados Miembros que no estén representados en la Secretaria
o cuya representacién es insuficiente, Por este motivo, baséndose en el fichero,
se preparan mensualmente informes impresos para los representantes de los Estados
Miembros, los servicios nacionales de contratecidn y otras fuentes de contratacidn,
en los que se ponen especialmente de relieve aquellas ocupaciones para las que

se dispone de demasiados candidatos o, como lamentablemente ocurre mds a menudo,

de muy pocos candidatos, Ademés, la Oficina de Servicios de Personal estd elabo~
rando, con la asistencia de otros departamenios.de la Secretaria, registros espe-
ciales de fuentes adecuadas de contratacién para cada grupo ocupacional y, cuando
cebe, para cada ocupacién. '

C. Concursos y seleccidn comvetitiva

21, Un tercer medio importente de mejorar la contratacién, que ha sido ya objeto

de informes a la Asamblea, es el relacionado con la institucién de concursos para
oficiales subalternos }8venes, del tipo denominado "concurso junior", En su

informe (recomendacién 3), la DCI prevé este tipo de concurso primordialmente para
aquellos candidatos a ocupar puestos de generalistas administrativos y de econo-
mistas; el SGA, por su parte, ha recomendado que se hagan nuevos esfuerzos por
desarrollar un sistema de seleccién competitiva. La cléusula 4,3 del Estatuto )
del Personal dispone que "en la medida de lo posible, la seleccién serd por concursc’
Hasta hace poco, sblo se contrataba por concurso a los candidatos a intérprete,
traductor u otros puestos que requerian conocimientos lingliisticos especializados.
Pero, en 1970, la Asamblea General, en su resolucién 2736 A (XXV), aprobd la
siguiente norma para la contratacién de personal de la Secretaria:

"A los fines de las politicas para la plenificacién de la contratacién a
largo plazo, deben hacerse especiales esfuerzos para contratar a hombres y
mujeres jJ6venes competentes para prestar servicios en las Naciones Unidas,
mediante la elaboracién de métodos de seleccién més objetivos, como el uso,
cuando sea apropiado de concursos plblicos, dando facilidades especiales a
los candidatos cuya lengua materna no sea uno de los idiomas de trabajo de
la Secretaria de las Naciones Unidas,"
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22, FEn enero y febrero de 1974, se celebrd en Italia, con la syuda del Gobierno

de ese pafs, un concurso de esa clase, organizado como proyecto experimental. Como
resultado, se contrataron siete candidatos de las especialidedes siguientes:
ciencias polfticas, derecho, economia, sociologia, informacién y sdministracién,

y varios mds se encuentran en proceso activo de contratacién., En septiembre y
octubre de 1974 se llevard a cabo un segundo concurso similar en la Repiiblica
Federal de Alemasnia, y se tiene la intencién de realizar un tercero en el Japén

en 1975. Como se menciond en el pérrafo lh, se estd estudiando sctualmente la
posibilidad de utilizar las normas aplicadas en estos concursos como criterio para
determiner si los funcionarios no pertenecientes al cuadro orgénico que actualmente
prestan servicios en la Orgenizacién refinen las condiciones necesarias para
ingresar en el cuadro orgénico. También se estén celebrando conversaciones con
varios Estados Miembros acerca de la posibilidad de vincular los procedimientos

de selecci6n de la Organizacidn con los concursos de ingreso existentes en las
administraciones p@blicas nacionales.

23. A la vez que estimula nuevos proyectos experimentales con la esperanza de que
la experiencia obtenida pueda aplicarse a la mejora de la contratacién, el
Secretario General se siente obligado a sefialar que el nfimero de funcionarios que

se contratan en cualquier afio en una esfera profesional dada es relativamente
limitado; ademds, las esferas de contratacién son geogréficamente tan amplias y

las técnicas de concursos escritos tan diversas que harén falta muchos més enseyos
antes de que se puedan tomar decisiones sobre el uso general de los concursos
escritos como planteamiento vélido del objetivo aprobado de la seleccién competitiva.

D. Contratacifn paras los puestos mis altos
24, Otra de las recomendaciones de la DCI referentes a la contratacién para el
cuadro orgénico (recomendacién 5) se relaciona con el establecimiento de précticas
0 reglas para asegurar en la medida de lo posible la capacided profesional o
técnica de los cendidatos contratados para los puestos més altos, esto es, los de
la categorfa de Secretario General Adjunto y Subsecretario General. La DCI,
aunque reconociendo la necesidad en que se ve el Secretario General de tener en
cuenta consideraciones politicas y geogréficas al nombrar candidatos para los
principeles puestos administrativos, recomends que se implantaran ciertas précticas
para la seleccidn de los candidatos a ocupar esos puestos, incluso consultas con
varios gobiernos, cada uno de los cuales presentarfa como minimo tres candidatos,
la mencién precisa de las calificaciones necesarias para esos puestos y el dictamen
previo de un comité de personalidades eminentes acerca de la competencia técnica
de los candidatos, El Secretario General reconoce la importancia de ejercer
particular cuidado al escoger a las personas que han de ocupar cargos a nivel de
Secretario General Adjunto y de Subsecretario General, ya que se trata de los
puestos de mayor importancia y responsabilidad que tiene que cubrir. Sus titulares
constituyen en cierto sentido el gabinete del Secretario General, su circulo
intimo de asesores. En algunos casos, por la importancia y la indole delicada
del nombramiento, se requiere que la Asamblea General confirme la designacién
hecha por el Secretario General., Es evidente que, al seleccionar esos candidatos,
el Secretario General deseard celebrar las consultas més amplias posibles con los
Estados Miembros, asfi como con otras fuentes bien informadas, y acogeréd con bene=-
plécito que se le presente la mayor cantidad posible de nombres de candidatos
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calificados. No obstante, en opinién del Secretario General se cometerfa un error
si su libertad de accidn se viera restringida por el establecimiento de précticas
niés formales, que exigieran en cada caso la celebracidén de consultas con un nfmero
determinado de gobiernos y la solicitacién y el examen de un determinado nfmero

de candidatures, Por ello, el Secretario General no se propone adoptar los
procedimientos de seleccidn de los Secretarios Generales Adjuntos y Subsecretarios
Cenerales indicados en esta recomendacidén de la DCI,

25. La DCI ha recomendado también que una determinada proporcidn de los puestos

de Director (D-2) (60%) y de Oficial Mayor (D-1) (70%) se reserven para funcionarios
de la Secretaria con un minimo de diez afios de antigliedad en la administracién
plblice internacional. Ha sido polftica constante de sucesivos Secretarios
Generales asegurarse de que, conforme a los requisitos establecidos en la clafisula L.k
del Estatuto del Personal, sin perjuicio de la contratacién de nuevo personal

iddéneo en todas las categorias, se preste la méxima atencidn, al cubrir los puestos
vacantes de categoria D~2 y D=1, a la aptitud profesional y la experiencia de

las personas que ya se encuentran al servicio de la Orgenizacidén. En la préctica,
como resultedo de esta politica, el 40% de los puestos de categoria D-2 y el 607 de
los de categoria D-1 han sido provistos con personal de la Secretaria con diez

o més afios de antigliedad en la Organizacidn, Cabe también sefialar que el 60% de los
puestos de categoria D=2 y el 79% de los de catezoria D-1 han sido provistos
mediante ascensos del personal que se encontrabs va al cervicio de la Organizacién,
incluso aunque su antigiledad fuera inferior a los diez afios,

E. Contratacién de personal del cuadro de servicios
gererales en la Sede

26. En cuanto a la contratacidn de personal de servicios generales en la Sede, las
Naciones Unidas han venido experimentando, en los filtimos afios, serias dificultades
para encontratar candidatos suficientemente calificados, Por lo tanto, el SGA
recomendd que la contratacidén de este personal, que en la actualidad se realiza
s6lo en la zona metropolitana de Nueva York, se extendiese para incluir el pafis

del lugar de destino, préctica habitual en otros lugares de destino. El Secretario
General aprobd esta recomendacién y sefiala a la atencidn de la Asamblea General

que esto acarreardé ciertos aumentos de los gastcs necesarios para la blisqueda y
contratacién de ese personal. El Secretario General se propone implentar esas
campafias de contratacién en 1975, en la medida en que lo permitan los recursos
disponibles, y piensa incluir, en su proyecto de presupuesto para el bienio 1976~1977,
los recursos adicionales necesarios que aconseje la experiencia,.

F, Nombramientos

27. El informe de la DCI contiene otras dos recomendaciones, referentes & contra=-
tacidn del personal del cuadro orgénico, que se relacionan con los nombramientos,

En una de ellas (recomendacidén 13), la DCI propone un sistema de adscripciones
alternas, con arreglo al cual los funcionarios con nombramientos permanentes podrian
prestar servicios alternativamente en la Orgenizacidn y en las administraciones
nacionales de los Estados Miembros de orizen., HKHay actualmente muchos casos de
personas que estén prestando servicios satisfactorios en la Secretarfa, al tiempo

[



A/C.5/1601
Espafiol
Pagina 10

que se encuentran en situecidn de adscriptos respecto del Gobierno de su pais. Esas
personas mantienen su condicién de funcionarios de la administracién plblica de su
prais, pero estén separadas de esa administracién durante el periodo en que prestan
servicics en la Secretarfa. Se propone shora que se establezca un proceso similar
2 la inversa y que se sutorice a los funcionarios con nombramiento permanente en la
Cecretaria a reintegrarse periddicamente a sus administraciones nacionales de origen.
El Secretario General reconoce gue esa propuesta puede presentar ciertas ventajas,
pero estima que también tendria inconvenientes, en particulaer por la discontinuidad
el trabajo realizado en la Secretaria, asi como por las meyores dificultades que se
plantearian para el desarrollo de una mejor estructura de carrera y de ascensos
dentro de la Secretaria. Ademés, experimenta cierta preocupacidén ante la posibi-
lidad de que tal sistema de adscripciones entre la Secretaria y las administraciones
nacionales, si llegara a desarrollarse en gredo considereble, pudiera repercutir en
el carécter internacional de la Secretaria, que el Secretario General tiene la
0bl§gaci6n de salvaguardar de meners acorde con la idea y la finalidad del

Articulo 100 de la Carta. Por consiguiente, después de una profunda reflexién,

el Secretario General ha llegado a la conclusién de que no debe tratar de implantar
ese sistema.

28. En una segunda recomendacidén de la DCI (recomendacion 15) se prevé un nuevo
tipo de contrato para especialistas excepcionalmente calificados. Segln esa pro-
puesta, se contratarfa a tales especialistas, cuyo nimero serfa muy limitado (como
méximo dos o tres por afio), con nombramientos de duracidn determinada y no reno-
vebles y en condiciones especiales de remuneracibén. El Secretario Genersl tiene
dudas en cuanto a la utilidad de ese tipo de contrato. Estima, en efecto, que seria
muy dificil determinar por anticipado que cierto nombramiento de duracidén determinada
no deberia renovarse en ninguna circunstancia; assimismo, duda de que sea procedente
esteblecer una remuneracidn preferencial para algunos funcionarios del cuadro orgi-
rico, cuando el resto del personal de dicho cuadro esté sometido a las condiciones
de servicio uniformes aprobadas por la Asamblea General.

29. En lo relativo al estudio de los candidatos a nombramientos, el SGA ha llegado
a la conclusidn de que, con la adopcidn de mecanismos de seleccidn competitiva de
carécter objetivo, la Junta de nombramiento y ascensos podria, con ventaja, verse
liberada de la necesidad de ocuparse de los casos que de hecho ya se han decidido
seglin otros procedimientos posibles. Por ejemplo, en la seleccidén de funcionarios
del cuadro orgénico para puestos en las secciones de idiowas, ue siempre se ha
efectuado por concurso, hey poca justificacidn para que la Junta se preocupe por la
idoneidad de un candidato a ocupar un puesto de esta indole, pues sus calificaciones
ya han sido determinadas objetivamente. La misma consideracidn cabe aplicar también
& otros candidatos a nombramiento en las categorias de oficiales subalternos, que
hayan sido designados mediante un sistema de seleccidn por concurso, como el que se
describe en los pérrafos 21 y 22 supra. El Secretario Ceneral estd de acuerdo con
esta propuesta y tiene intencidn de eplicarle, tras celebrar consultas con el
personal.
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IV. ADMINISTRACION DE PERSONAL 6/

A. Planificacién de los destinos y desarrollo de las
posibilidades de carrera

30. De conformidad con la premisa de que la estructura de los grupos profesionales
debe servir de base para la administracién del personal de la Secretaria, la DCI
ha recomendado la crescidn de un sistema para el desarrollo de las posibilidades

de carrera organizado para los distintos sectores profesionales. El sistema pre-
visto por la DCI entrafiaria la creacidn de comités de formacién profesional y de
planificacién de la carrera, cada uno especializado en un grupo profesional par-
ticular, que reemplazaria al actual Comité de Nombramientos y Ascensos; el esta-
blecimiento de un sistema de planificacién anticipada de los destinos del personal;
la creacidn de une inspeccién de personel, cuyos miembros serian elegidos por el
grupo profesional entre ex altos funcionarios de la Organizacidn, para evaluar al
personal del cuadro orgénico de la Secretaria; y la aplicacién de un sistema revi-
sado de informes de rendimiento en el que participaria la inspeccién de personal
(recomendaciones 7T a 9 y 12).

31. Por su parte, el SGA considera que existe la necesidad de realizar una plani-
ficecidén més sistemitice de las carreras de los funcionarios. A tal efecto, ha
recomendado que, bajo la direccién de la Oficina de Servicios de Personal, se esta-
blezcan amplias directrices para realizr la planificacién de las carreras para

los distintos sectores profesionales; se proyecten "escalones de carrera'’ Sptimos
para los distintos sectores profesionales de le Secretaria; y se restructure el
actual mecanismo de promocién y se establezcan comités de planificacidn de la
carrers parae los diversos grupos profesionales. También ha recomendado que se
instituyan escalones para garantizar que en las primeras etapas de la carrera de
un funcionario, es decir, durante el periodo de prueba, se le den tareas importantes
y se eval@e criticamente su rendimiento. Como ayude para esta evaluacidn, el SGA
también recomendd el mejoramiento del actual sistema de informes periddicos.

32. En términos generales, el Secretario General concuerda con la mayoria de estas
propuestas. Sin embargo, cree que es necesario ensayar el propuesto sistema de
comitfs de planificacidn de la carrers en algunos grupos profesionales antes de
esteblecer ese sistema para tods la Secretarfa. Como primer paso, en comsecuencia,
va a crear, con carécter experimental, un comité de planificacidn de la carrera,
en el que participarid el personal, que elaborari el sistema propuesto para un
grupo profesionel, siguiendo en lineas generales las directrices recomendadas por
la DCI y el SGA. ©Sin embargo, el Secretario General no considera necesario crear,
con cariacter formal, una inspeccidn de personal como nuevo elemento del mecanismo
de administracidén del personal. A su juicio, las funciones que la DCI, en su
recomendacidn T, propone que se asignen a la inspeccifén de personal podrian ser
desempefiadas, en gran parte, por los propuestos comités de planificacién de la
carrera.

33. De conformidad con las recomendaciones de la DCI y del SGA, se ha creado un
equipo de tarea pare examinar el actual sistems de informes periddicos. El equipo
de tares ha terminado su labor bésica; asi, pues, se ha pedido a dicho equipo que
informe antes de fin de afio acerca de los resultados de sus esfuerzos.

6/ Recomendaciones 6 a 12 de la DCI y recomendaciones 25 a 46 del SGA.
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B. Ascensos

34, En relacién con sus recomendaciones sobre el sistema de desarrollo de las
posibilidades de carrera, la DCI propuso un nuevo sistema psra el ascenso del
personal del cuadro orgédnico (recomendaciones 8 y 12), en virtud del cusl los
canités de formmcién profesional y de plenificacidén de la carrera exeminarisan,

para cada grupo profesionsl, las propuestas de ascenso presentadas sobre la bace
de las evaluaciones realizadas por la inspeccidn de personal. La Junta de
Nombramientos y Ascensos examinaria los resultados de la lsbor de los comités

de formacién profesional y de planificacidn de la carrera, asi como en le actua-
lidad examina los del Comité de Nombramientos y Ascensos. Como se observd en el
péarrafo 30, el SGA ha recomendado que la responsabilidad de examinar las propuestas
de ascenso se asigne a los comités de planificecidén de la carrera constituidos

pera los distintos grupos profesionales. El SGA también ha pensado que una vez

que se heyan elabeorado y aceptado directrices claras respecto de la duracidn del
servicio y las normas de rendimiento, el Subsecretario Generel de Servicios de
Perscnal podria aprobar el ascenso del personal hasta la categnria P-3 en el cuadro
orgénico y hasta dsterminadus categorias en los demds, por recomendacién del deper-
tamento interesado, sin remitirse a un comité de planificacién de la carrera. Tanto
la ICI como el SGA han recomendado que se abandone el sistema de ascender al cuadro
orgénico al personal del cuadi'o de servicios gercrales y demis personal no perte-
necientes al cuadro orgénico, pero que, como se observd en el parrafc 14, se permita
a los funcionarios que posean las calificaciounes necesarias que se presenten en
los concurscs para llemer pueztos del cuadro orgénico.

35. El Secretario General considera convenienle un arreglo en virtud del cusl la
funcién del exsmen de lcs ascensos seria desempefiada por comités de planificacién
de la carrera; la Junta de Nombremientos y Ascensos supervisaria las actividades
de estos comités para garantizar el merntenimiento de normas centrales. Con el
objeto de que asesore al Secretario General scbre los procedimientos detaliados
necesarios pare realizar tal arreglo, se ha creado un grupo de trabajo, con parti-
cipacifn del personsl, dentro del orgsnismo administrativo mixto previsto en la
cldusula 8.2 del Estetuto de Perscnal, ercargedo de evaminar los procedimientos
que rigen los nombramierntcs y los ascensos. Sobre la base de las recomendeciones
que surjsn de la lebor de ese grupo y una vez conocidos los resultados del comitcé
de planificacidn de la carrers cuya creacidn con caricter experimental se menciond
en el pérrafo 32, el Secretario General estard en condiciones de decidir, en el
curso de 1975, qué cembios deben realizarse en los actuales esrreglos en materia
de ascensos.

C. Fcrmacién

36. Tl informe de la DCI contiene otras dos recomendaciones sobre formacibn. Ia
primera (recomendacién 6) se refiere a la institucidén de un programa de formacién
previa a la contratacidn pars nacionales de los peises, sobre todo paises en
desarrollo, mds desfavorecidos en lo tocente a proporcionar especialistas a las
rganizaciones internacionales. Como se decia en el informe de la DCI "El sub-
desarrollo se caracteriza en primer término por escasez de técnicos, lo cual
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ocurre tanto en la esfera administrativa o econdmica como en todas las demds". Al
tiempo que reconoce la importancia de satisfacer esta necesidad, lo cual en rea-
lidad es una forma de asistencia técnica, el Secretario General se hace cargo de
que la magnitud de la tarea es superior a las posibilidades de la Oficina de
Servicios de Personal, limitade como estéd a la tarea de realizar getividades de
formacién en la Secretarla. Por lo tanto, el Secretario General cree que lo mis
convenlente serfia emprender el tipo de programa de formacidn previsto, si los
paises en desarrollo lo consideraran suficientemente prlorltarlo como parte del
progrema més amplio de asistencia técnica y no como una funcidn de la Oficina de
Servicios de Personal.

37. En la recomendacidén 10 de su informe, la DCI ha propuesto un programa general
de formacién profesional durante la carrera; el SGA ha recomendedo que se inten-
51f1quen los actuales programas en materie de administracidn, supervisidén y forma-
cién profesional. El Secretario General reconoce plenamente la necesidad de contar
con un programa general de formacidén. En diciembre de 1973, el Secretario General
expuso en detalle su politica en un boletfin (ST/SGB/1kk), donde se sefiala que

las autoridades de la Organizacidn estan consagradas a lograr una mayor eficiencia
mediante la intensificaci6én de la labor en materia de admiristracidn, supervisidn
y formacién profesional. Como consecuencia, en el programa de p°rf60010n&mlent0
del personal correspondlente a 1974 se han incluido un nimero y una variedad mayores
de cursos y seminerios de formacidén en materia de administrecidén y gestidén. Sin
embargo, se ha llegado shora al limite de lo que puede realizarse con los recursos
actuales, por cuanto el grueso de los recursos que se suministran para formecién

se dedican actualmente a la ensefianza de idiomas, de conformidad con la importancia
otorgada por la Asamblea General a esta forma de capacitacidn.

38. Sera necesario organizar una gama cade vez mayor de actividades de formacidn
que no sean las de enseffanza de idiomas y vincular esta formacién tanto con la pla-
nificacién de la carrera como con el desarrcllo organizacional antes de que se
pueda decir que realmente existe algo semejante a un programa general de formacidén.
La exper1enc1a ha mostrado que el alcance y la variedad de los programes de forma-
cidn en el empleo y desarrollo de las posibilidades de carrera que el Servicio de
Capacitacidén ha proyectado y estéd tratando de ejecutar este afio exigirédn recursos
humanos y de otro tipo mayores de los que se disponen actualmente para ese fin.

Los distintos departamentos sustantivos, las comisiones regionales y otras oficinas
fuera de la Sede necesitan recibir a51stenc1a para analizar los tipos de formacidn
que se requieren s efectos de aumentar le competencia de su personal. Se necesita
un mayor fortalecimiento de la administracién y la organizacidén de los actuales
programas y de la preparacién y la distribucién de materiales y publicaciones

para los cursos. Para satisfacer estas necesidades, el Secretario General con-
tinuard estudiando la manera de mejorar el equilibrio entre los programas de
ensefianza de idiomas y otros programas de formacidén que se ofrecen al personal,

¥y seguird examinando métodos para aumentar el alcance y la eficacia de los

diversos progremas de formacién, sin descuidar las consideraciones de economia.

39. El1 SGA ha formulado slgunas recomendaciones sobre otros aspectos del programa
de formacidén de las Naciones Unidas, que afectan en particular al alcance y los
obJetivos del programa de oficiales subalternos pasantes. Este programa se concibid
originalmente como medio para que las Naciones Unidas pudieran contratar a personal
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de Estados insuficientemente representados en la Secretaria; desde su creacién,
ha hecho considerables contribuciones a1l logro de tal objetivo. Un segundo
propésito del programa era permitir a }6venes graduados universitarios de Estados
con escasez de funcionarios piblicos calificados adquirir conoeimiento directo
de las Naciones Unidas antes de regresar a sus propias administraciones piliblicas
nacionales. En este aspecto, ¥y en el suministro de una formacidén Gtil para el
grupo en general, el programa parece haber tenido menos &xito.

L0. Sobre la base de la experiencia adquirida, se reconoce actualmente que los
obJetivos de formacidn para los dos grupos incluidos en el progrema de oficiales
subalternos pasantes no eran exactemente los mismos, y que quizés el intento de
combinar estos grupos en el mismo progrems de pasantes haya contribuido a que las
oportunidades de formacidn brindadas en los diferentes departamentos a que fueron
destinados los pasantes y la propia formacidn no hayan sido del todo satisfactorias.
Esto ha llevado a la conclusidn de que, en el futuro, la me)or menera de alcanzar
los objetivos deseados seria separar los dos grupos y brindarles programas dife-
rentes, claramente adecuados a sus necesidades.

L1. Otra consideracién que debe tenerse en cuenta es que la mayoria de los oficiales
subalternos son contratados directamente para puestos concretos en la Secretaria y
no ingresan por conducto del programa de oficiales subalternos pasantes. Es
evidente que, si se desea que un programa de formacidén para oficisles subalternos
que ingresan en la Secretaria por primera vez logre plenamente los propdsitos para
los cuales ha sido concebido, la participacién en el programa debe estar abierta a
todos los nuevos funcionarios subalternos, independientemente de la menera en que
hayan sido contratados. En estas circunstencias, el SGA ha hecho hincapié en la
necesidad de contar con un programs de formacidn bien organizado y cuidadosamente
planificado para todos los nuevos funcionarios de la categoria de oficiales subal=~
ternos, y a tal efecto ha propuesto que se elasbore e introduzca un programe siste-
mético de formacién ampliado, especialmente concebido para todos los oficiales
Jévenes contratados para la Secretaria. El1 Secretario General estd de acuerdo con
esta recomendacidén y se propone actusr en consecuencia.

42, FEn cuento al segundo grupo comprendido por el actual programa de oficiales
subalternos pasentes, j6venes gradusdos universitarios de ciertos Estados Miembros
que entran en el programs a fin de adquirir un conocimiento directo de las Naciones
Unidas antes de regresar a sus propias sdministraciones pdblicas nacionales, el
Secretaric General otorga gran importancia a la continuacién de este programa y

a su ampliacién, si es preciso, con el objeto de satisfacer esa necesidad., Sin
"embargo, por las razones mencionadas en el parrafo 36, opina que ese programa debe
ser reconocido como lo que es, a saber, une forma de ssistencisa técnica & paises
que necesitan fortalecer sus administraciones pdblicas nacionales, y que, en conse-
cuencia, seria més apropiado considersrlo como funcién propia de un Srgano que no
ses la Oficina de Servicios de Personal. A tal efecto, se han iniciado conver-
saciones con el UNITAR sobre la posibilidad de que este organismo asuma la respon=-
sebilidad de hacerse cargo de dicho aspecto del programa de oficiales subalternos
pasantes. El UNITAR organizaria el curso, incluso las conferencias académicas;

la experiencia en el empleo se lograria destinando a los pasantes por breves
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periodos & oficinas de la Secretaria cuidedosamente escogidas, donde pudiera garan-
tizarse una estrecha supervisién. Se reeslizarin nueves conversaciones con el
UNITAR en tal seatido, con miras a que este organismo se haga cargo ¢el programa
pusiblenente el 1?9 de enerc de 1976.

D, Sisteme intesrado de informacidn sobre el personal
con compluivadoras

43, En su infoime, la DCI criticd ls insuficiencia del sistema de informacidn
sobre el personal y su falte de una integracidn apropiade con otros sistemas de
informacién de la Sede que contienen datos conexos con respecto al personal, en
particular el sistems de nbmina de pagos de la Sede. Por lo tanto, la DCI reco-
nendd decididamente (recomendacidn 11) el mejoramiento de los métodos edministra-
tivos mediante la adopeidn de un sistema integrade de informacién sobre el personal
con computadoras. El SGA apoyd esta recomendacidén. Se han realizado considerables
progrescs en la ejecucidn de la recomendacidén. Se ha perfeccionado un sistema

de informacién sobre el personal con computadoras pars inclulr cicrios datos
actualizados de ‘odos los cuadros de personal de la Orgsnizecifn, con excepcidn
del pesonal nomvrado a corto plezo en determinadcs lugares de destino. Se han
tomado los recs.ios necesarios para logrer que el sistema de informacidn sobre

el personal se: competible con otros sistemas de la Organizacidn tembién vasados

en computador:-s,

Lk, Ademis, se ha vuelto a disefiar el sistema de informacién sobre el personal,
que shora coabiene hasta 60 tipos de datos actualizedos sobre la situacidn de los
funcionerios de la Sede, gran parte de los cuales se introducen ahore en el sistema
directaments del sistema de nomina de pagos, para garantizar la coherencia de la
informacidén de los dos sistemas. Cuando se haya demostrado la confiabilidad de

los nuevos aspectos del sistema de la Sede, se pediré a lg Oficina de las Naciones
Unidas en Ginebra, la ONUDI y las comisiones regioneles, que en sus propios sistemas
basados en computadoras tlenen muchos de los mismos tipos de datos scbre el perso-
nal a su cargoc, que suministren mensualmente informeecidn a ls Sede en una forma
que’permita su introduccidn directa en el sictema de informacidn sobre el perscnsl
Ge ésta,

E. Delegsciin de autorided

L5, E1 SGA halld que el desempefio de las funciones de administracién de perscnal
estaba denasiado centrelizado. Por lo tanto, he recomendado que, para acelerer

la adopcién de medides, eliminar las duplicaciones y aumentar la eficecia del
personal, se efectile una wayor delegacidn de autoridad y respcnsabilidad en sectores
escogidos de la admiristracidn de personsl, de la Oficina de Cervicios del Personal
a departamentos y oficinas de la Sede y a otras oficinas establecidas. F1
Secretario General estd de acuerdo con esta recomerndacifn, & la cusl otorzs
prioricad.
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46. En consecuencia, se he iniciedo un examen completo en tolas les delegaciones
de autorided que se reslizen en virtvd del Estatuto y del Reglamento del Perscnal
con recpecto al personal de plantilla. ElL objetivo de este'exameg es'delegar

tanta suboridad como rea posible a los oficiales que participan pas dlrgctamente

en la eCrinistrecidn del personsl, reteniendo en la esutoridad centrgl sélo aquellas
decisiones gue deben ser sdoptadas en el contexto de sus conseguenczas generales .
de politica. Se prevé que ciertas facultades o funciones podréan s?r delepades antes
¢s finalizer 1074, pero es posible que otras delegacivnes de autorided deban res-
lizurse gredusinente en el pericdo 1675-1976, a fin de permitir-a_los departamentos
¥y las oficines que se preparen para asumir las nuevas responsabilidades.
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V. RECOMENDACIONES CON CONSECUENCIAS INTERINSTITUCIONALES

47, Dos de las recomendaciones de la DCI afectan el régimen comin de sueldos y
prestaciones de las Naciones Unidas y, por consiguiente, requieren un examen
interinstitucionai. Ellas son la recomendacidén 16, sobre el establecimiento de
cuatro niveles de calificacidén, con dos categorias en cada nivel, para el cuadro
orgénico y categorias superiores: el nivel universitario bésico (P-1 y P-2), el
nivel de experiencia profesional de primer grado. (P-3 y P-l), el nivel de gran
experfencia profesional (P-5 y P-6) y el nivel de direcciém (D-1 y D-2); y la
recomendacibén 17, sotre la reestructuracién del sistema de prestaciones. Ademds,
la cuestién de las prestaciones fue remitida para su examen a la Junta Consultiva
de Administracién Pfiblica Internacional por la Asamblea General en su vigésimo
octavo periodo de sesiones y el informe de la Junta serd examinado por la
Asamblea General en su vigSsimo noveno periodo de sesiones. El Secretario General
ha considerado que no es oportuno ni apropiado someter estas cuestiones a un
examen interinstitucional mientras no se establezca la Comisidn de Administracidn
Plblice Internacional y este Srgano examine, como se sefiala en el parrafo 2, el
informe del Comité Especial encargado de examinar el régimen de sueldos de las
Naciones Unidas. Otra recomendacién de la DCI (recomendacién 18) relativa a

la modernizacién del Reglamento del Personal, para dar una base juridica a las
reformas propuestes por la DCI, tendrd que ser examinada una vez que se hayan
tomado medidas respecto de las recomendaciones de fondo.

VI. ORGANIZACION DE LA OFICINA DE SERVICIOS DE PERSONAL

L8. En la recomendacién 19, la DCI propone varias modificaciones estructurales
en la Oficina de Servicios de Personal, destinadas a posibilitar la splicacidn
de las reformas recomendasdas, facilitar la definicidn de politicas y mejorar
la distribucién de funciones. En el curso de su examen, el SGA estudié a fondo
la organizacidn y las funciones de la Oficina de Servicios de Personal. Las
principales conclusiones del SGA son las siguientes:

a) A reserva de cierta reordenacién de las funciones y del traslado de
unas pocas dependencias, la estructura general de la Oficina puede considerarse
satisfactoria;

b) Sin embargo, es necesario reforzar la capacidad de la Oficina para la
planificacién y el desarrollo de los programas y para el desempefio de las
nuevas funciones de administracidén de personal recomendadas.

k9, Con arreglo a esas conclusiones, el SGA ha formulado recomendaciones detalladas
para la orgenizacidén y la dotacién de funcionarios de la Oficina de Servicios
de Personal., las principales recomendaciones son las siguientes:

a) Traslado de la secretaria de la Junta Mixta de Apelacidén y del Comité
Mixto de Discipline de le Divisidén de Coordinacidén de Normas a la Oficina del
Subsecretario General;

/oo
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b) La consolidacidén de la Divisidn de Coordinacién de Normas, mediante la
creacidn dentro de ella de:

i) Un Servicio de Clasificacién y Sueldos, que estableceria y administraria
un sistema de clasificacién de cargos y, ademfs, asumiria las
funciones de administracidén e investigacidén de pagos que desempefia
en la actualidad la Qficina de Servicios Financieros:

ii) Una Seccién de Planificacién e Informacién, que se encargaria de 1
revisidén de objetivos, la evaluacidén de los métodos y la compilacion
de los datos necesarios para la elaboracidn de distintos planes y
politicas que serian examinados por el Subsecretario General;
iii) Una Seccién de Reglementos y Manual del Personal, constituida por el

traslado de una seccidén y de algunas de las funciones que desempefia
ahora la Divisidn de Administracidén de Personal.

¢) Abandono de la préctica de adscribir oficiales de personal a departa-
mentos y oficinas de la Sede, a consecuencia de la mayor dGelegacidn de autoridad
a los funcionarios ejecutivos y administrativos, y reorganizacidn, con un criterio
funcionsl, de las actividades de los servicios de personal en la Divisidn de
Administracién de Personal, de manera que abarguen funciones teles como la
revisién de los nombremientos, ascensos y traslados, la administracién de un
programa de planificacidén de las carreras, la revisién de las decisiones aedminis-
trativas, las apelaciones y los casos disciplinarios, y la supervisién de las
actividades relativas al personal que realicen los departementos de la Sede y
otras oficinas establecidas en virtud de la delegacidn de autoridad.

50. Con une excepcidén, el Secretario General estd de acuerdo en general con esas
recomendaciones. La excepcidn corresponde al traslado de la funcidn de adminis-
tracién e investigacién de pagos de la Oficina de Servicios Financieros a la
Oficina de Servicios de Personal. Los sueldos y las prestaciones representan
mis del T5% del presupuesto ordinario total de las Naciones Unidas, y las conse~
cuencias financieras de la determinacién de los niveles salariales son conside-
rables. Por consiguiente, la Oficina de Servicios Financieros, en el desempefio
de su funcidén de mantener um control sobre el presupuesto en general, debe seguir
ocupéndose, al menos por el momento y en un futuro previsible, de las cuestiones
relacionadas con los pagos en la medida en que &stas no caigan dentro de la
competencia de la Comisibén de Administracidén Plblica Internacional., Sin embergo,
el Secretario General coincide con la opinidn expresada por el SGA de que esta
funcidén deberia desempefiarse en estrecha consulta entre la Oficina de Servicios
Financieros y la Oficina de Servicios de Personal.

51. A reserva de esta modificacidén, el Secretario General ha procedido a reorga-
nizar en 1974 la Oficina de Servicios de Personal con arreglo a las recomendaciones
del Servicio de Gestidn Administrativa. La nueva estructura general prevista

para la Oficina de Servicios de Personal figura en el anexo al presente informe,
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52. Dado que la redistribucidén del personal dentro de la Oficina de Servicios

de Personal con arreglo a la organizacién revisada afin no ha terminado, el
Secretario General todavia no estd en condiciones de evaluar la medida en que

se necesitaraén recursos adicionales para la contratacidn de personal y otros
propdsitos a fin de aplicar plenamente las nuevas directrices del programa de
personal de las Naciones Unidas. Naturalmente, el Secretario General quisiera
tener en cuenta las opiniones de los Estados Miembros con respecto & las propuestas
que se enuncian en el presente informe antes de determinar el total de los

fond:s adicionales necesarios para el resto del bienio. Por consiguiente, con
excepcidn de los fondos para expertos en clasificacidén de cargos, como se sefiald
en el parrafo 11, no solicita en esta oportunidad créditos adicionales a los
incluidos en el presupuesto por programas para 1974-1975 con el objeto de reorga-
nizar la Oficina de Servicios de Personal. Sin embargo, espera proporcionar, en
su proyecto de presupuesto por programas pars el bienio 1976-1977, informacidn
sobre la redistritucidn de los recursos existentes, asi como su evaluacidn de

los recursos adicionales que ge requeriraén para los afios futuros.
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Anexo
ORGANIZACION DE LA OFICINA DE SERVICIOS DE PERSONAL

Suksecretario Genersl de Servicics de Personal

Oficina del Subsecretario General

Secretaris de la Junta de NHombramientos y Ascensos y del
Comité de Nombramiertos y Ascensos

Secretarie de la Junta Mixta de Apelacidén y del Comité Mixto
de Disciplina

Divigién de Coordinacidn de Normas

Oficina del Director

Seccidn de Planificacidn e Informecién
Seccidn de Reglementos y Manuel del Personal
Seccidén de Clasificacidén 1/

Divisidn de Contratacidn

Oficina del Director
Servicio de Contratacidn para la Secretaria
Servicio de Contratacidn pera la Asistencia Técnica

Divisién de Administracidn de Personal

Oficina del Director
Sexvicios de Personal
Servicio de Capacitacién

Servieio M8dico

- o

1/ Cuando se haya elaborzdo el sistema de clasificacidn de cargos, se

estableceré una seccidn que se ocuparéd de su administracidn,



