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CARTA DE ENVIO
23 de agosto de 1982
Excelentisimo Sefior:

Tengo. el honor de tramsmitirle adjunto el octavo informe anual de la
Comisidn de Administracidén Pdblica Internacional, preparado de conformidad con
el articulo 17 del Estatuto de la Comisidn, que la Asamblea General aprohd en su
resolucidn 3357 (XXIX).

Mucho le agradeceré que presente este informe a la Asamblea General y que, de
conformidad con el articulo 17 del Estatuto, lo transmita también a los Srganos
rectores de las demas organizaciones participantes en la labor de la Comisién, por
intermedic de sus jefes ejecutives, y a los representantes del personal.

Aprovecho laz oportunidad para reiterar a Vuestra Excelencia las seguridades de
mi consideracién mds distinguida.

(Firmado) Richard M. ARKWEI
Presidente de la Comisidn de Administracidn
Piblica Internacional

Excelentisimo Seffor

Javier Pérez de Cuéllar

Secretario General de las Naciones Unidas
Nueva York
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RESUMEN DE LAS RECOMENDACIONES QUE EXIGEN LA ADOPCION DE DECISIONES
POR PARTE DE LA ASAMBLEA GENERAL DE LAS NACIONES UNIDAS Y DE LOS
ORGANOS LEGISLATIVOS DE LAS OTRAS-ORGANIZACIONES PARTICIPANTES

Parrafos Indice especial para pensionistas

Etapa I. Ajustes por tasas impositivas inferiores

41 La Comisién decidid recomendar a la Asamblea General, en el contexto
de la primera etapa, el procedimiento de ajuste de los coeficientes
por diferencias del costo de la vida aplicables a los jubilados del
cuadro orgdnico y categorias superiores en los paises en que se
aplican tales coeficientes y en que las tasas impositivas son infe-
riores a las que estdn implicitas en las cuantias de las pensiones
bdsicas (Nueva York). Se informa sobre ese procedimiento en los
parrafos 41 y 43 y en el anexo IIT.

42 La Comisidén decididé asimismo recomendar a la Asamblea General que no
se aplicara ninguin factor de reduccidn a los jubilados del cuadro de
servicios generales y cuadros conexos.

Evaluacidn actuarial de la Caja Comin de Pensiones del Personal de
las Naciones Unidas: edad de jubilacidén

56 La Comisidén estimé que no podfa pronunciarse sobre los heneficios
que, desde el punto de vista actuarial, tendria la propuesta gue se
examinaba y sefiald que el mismo Comité Mixto de Pensiones no habfa
tomado posicién en cuanto al aumento de la edad de jukilacidn
obligatoria. Ademds, la Comisidn se ve{a obligada a recomendar a la
Asamblea General que no tomara decisidén alguna en cuanto a la edad
de jubilacidn bhasta que bubiese recibido sus observaciones sobre la
cuestidn.

Comparacidén de la remuneracidn total

77 - 84 La Comisién pidid a la Asamblea General que tomase nota de 10s
resultados de la comparacidn de la remuncracidn total para el
periodo comprendido entre el 1°de octubre de 1981 y el 30 de
septiembre de 1982 respecto de las prestaciones no relacionadas con
la expatriacidn entre los funcionarios de las Naciones Unidas de las
categorias P-1 a D-2 en Nueva York y los empleados de la adminis-
tracidén piblica federal de los Estados Unidos en Washington, D.C. de
las categorias GS-9 a GS-16 del cuadro general y de las categorias
SES-1 a SES-6 del servicio ejecutivo superior, teniendo en cuenta el
coeficiente de ajuste por variacidén del costo de la vida, con
arreglo a dos hipdtesis:

a) La relacidén de la remuneracidn total seria de 116,4 suponiendo
que no se hiciera ajuste alguno por la diferencia de los afios
de servicio de las dos partes; y de 106,8 si, de tener 1la
oportunidad, los funcionarios de las Naciones Unidas conti-
nuaran trabajando durante un periodo completo de cinco aRos
después de cumplir los 60 afios;
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pirrafos

85 y anexo V

107 - 118

118

124 .

b) Si el coeficiente de ajuste por variacién del costo de la vida
s6lo se aplicara a los sueldos bpadsicos netos y suponiendo que
no se hiciera ajuste alguno por la diferencia de los afios de
servicio de las dos partes, la relacidn entre las remunera-
ciones totales seria de 118,73 y si los funcionarios de las
Naciones Unidas continuaran trabajando durante un periodo
completo de cinco afios después de cumplir los 60 afios, seria
de 109,0.

Como la Comisidn convino en gque la comparacién de la remune-
racidn total no se debia basar s6lo en los elementos de la
remuneracién no relacionados con la expatriacién, sino que
también debia tomar en cuenta las prestaciones de expatriacidén
de ambas partes, la Asamblea General quizds desee pedir a la
Comisidn que elabore una metodologia para comparar las
prestaciones de expatriacién. De ser asi, toda peticién al
respecto se deberia acompafiar de la asignacién de los recursos
necesarios en el presupuesto de la Comisidn.

Determinacidn de la remuneracidn del cuadro orgdnico y categorias
superiores

Examen del nivel de remuneracidn

Después del examen por la Comisidn de la recomendacién del CAC de
que se concediera un aumento del 5% en el sueldo bdsico neto y otros
elementos de remuneracién basados en el sueldo neto, se acordéd
transmitir las opiniones de la Comisidn expuestas en los parrafos
114 a 118 para que la Asamblea General de las Naciones Unidas las

examinara y decidiera sobre ellas.

Pagos complementarios a los funcionarios internacionales y asuntos
conexos

Después de estudiar el asunto mas detenidamente y teniendo en cuenta
las opiniones expresadas por la Quinta Comisidén en el trigésimo
sexto periodo de sesiones de la Asamblea General, la Comisién
concluyd que ya habia tratado el asunto dentro de los l1imites de sus
atribuciones. Por consiguiente, solicitdé a la Asamblea General que
adoptara las medidas necesarias para poner remedio a la situacién.

A ese respecto, reiterd la recomendacién gue habia formulado a la
Asamblea en anteriores informes, de gque sefialara a la atencidn de
todos los Estados Miembros gue la préictica de los pagos complemen-—
tarios era innecesaria, inadecuada e inconveniente y, ademds,
1ncompat1b1e con las disposiciones del Estatuto del Personal. Esa
recomendacidn era aplicable a los pagos complementarios de cualquier
genero, presentes y futuros.



Parrafos

138

197 - 198

213

311 y
anexoc I

Examen general de los fines y el funcionamiento del sistema de

ajustes por lugar de destino

La Comisidén convino en informar a la Asamblea General de que el
examen completo del sistema de ajustes por lugar de destino que
realizd en respuesta al pedido formulado por la Asamblea en su
resolucidn 34/165 estaba bdsicamente terminado. Sin embargo, desea
sefialar que el sistema de ajustes por lugar de destino evoluciona
constantemente a fin de atender a las nuevas condiciones econdno-
micas y estadisticas y que, en consecuencia, el examen fundamental
que realizd la Comisidn en los dltimos afios proporcionard una base
para la introduccién de nuevas mejoras y ajustes el afio préximo. La
Asamblea General quizds desee tomar nota de las novedades ocurridas
er el dltimo afio, sobre las cuales se informa en los parrafos 130 a
136, y de las actividades en gue la Comisidn participard prdxima-
mente, sobre las cuales se informa 2n el parrafo 137.

Subsidio de educacidn

La Comisidén llegd a la conclusidén de que el subsidio de educacidn
deberia mantenerse como una prestacidn relacionada Unicamente con la
expatriacidén, que se concederia a todos los funcionarios expatriados
de las Naciones Unidas y que no se deberia ampliar mds para benefi-
ciar a los funcionarios no expatriados. Sin embargo, decidid reco-
mendar a la Asamblea General que se concediera el subsidio a los
funcionarios gue regresaran a su pais de origen después de una
asignacidén en otro lugar, durante el tiempo que restara del afio
escolar, sin exceder de un afio escolar completo después de su
regreso del servicio en el extranjero.

Prestacidn por hijos a cargo para el cuadro organico y
categorias superiores

La Comisidén decidid:

a) Recomendar a la Asamblea General el aumento a 700 d8lares de la
cuantia actual de la prestacidn a partir de enero de 1983;

b) Que se mantuvieran las medidas relativas a los limites minimos
en moneda nacional sobre la base del tipo de cambio medio
durante el periodo de 12 meses terminado el 30 de junio de
1982, en todos los .lugares de destino.

Promocidn de las perspectivas de carrera: estudio sobre los

conceptos de carrera, tipos de nombramiento, promocidn de las

perspectivas de carrera y cuestiones conexas

La Comisidén decidid presentar para su examen y consideracién el
estudio realizado en respuesta a la resolucidén 36/233 de la Asamblea
General. Dicho estudio figura en el anexo I del presente informe.
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RESUMEN DE LAS CONSECUENCIAS FINANCIERAS DE LAS RECOMENDACIONES
Y DECISIONES DE LA COMISION PARA LAS NACIONES UNIDAS Y LAS
ORGANIZACIONES PARTICIPANTES

Parrafo

85 " Comparacidén de la remuneracidn total

En caso de que la Asamblea General desee que la Comisidén realice una
comparacidn de las prestaciones de expatriacidén de la administracidn
piblica federal de los Estados Unidos y de las Naciones Unidas, se
deberfa prever una asignacién suplementaria en el presupuesto de la
Comisidn. Sobre la base del cdlculo moderado de 1981 para la
financiacidn de ese estudio, que asciende a 350.000 ddlares se
deberia prever un crédito de 400.000 ddlares para 1983.

Prestacidn por hijos a cargo para el cuadro de servicios generales

211 Las consecuencias de la decisidn de la qomisién por la cual se
modificaria la base de cdlculo de la prestacidén por hijos a cargo
para el cuadro de servicios generales, a partir del 1° de julio de
1982, ascendia a 2,05 millones de ddlares por afio para el régimen
comin de las Naciones Unidas, tomando como base cifras de enero de
1982.

Prestacidén por hijos a cargo para el cuadro orgdnico y
categorias superiores

214 Las consecuencias del aumento de 450 a 700 ddélares en la prestacién
por hijos a cargo para el cuadro organico y categorias superiores,
recomendado por la Comisién a partir del 1° de enero de 1983
asciende a 4,9 millones de ddlares para 1983 para el régimen comin
de las Naciones Unidas.

_Examen general de las condiciones de servicio sobre el terreno

242 a) Las consecuencias financieras del aumento de la suma fija del
subsidio de instalacién para el personal sobre el terreno a 600
délares por funcionario y sus familiares a cargo, con sujecidn a un

- miximo de 2.400 ddlares por familia, segdn lo decidido por 1la
Comisidén, se han calculado en 2,8 millones de ddlares por afio para
el régimen comin de las Naciones Unidas.

242 b) El costo del aumento en un 50% en el monto vigente del subsidio por
asignacidén pagadero al personal, a las tasas para funcionarios con
familiares a cargo y para funcionarios sin familiares a cargo, segin
lo decidido por la Comisidén, se ha calculado en 8.275.000 délares
por afio para el régimen comin de las Naciones Unidas.

-xiii-






CAPITULO I
CUESTIONES DE ORGANIZACION

A. Aceptaciones del Estatuto

1. En el articulo 1 del Estatuto de la Comisién de Administracién Pidblica
Internacional, aprobiado por la Asamblea General en su resolucidén 3357 (XX1X),
de 18 de diciembre de 1974, se dispone que:

"La Comisidn cumplird sus funciones con respecto a las Naciones Unidas vy a
los organismos especializados y demfs organizaciones internacionales que

participen en el régimen comin de las Naciones Unidas Y que acepten el presente
Estatuto ..."

Durante los primeros siente afios de existencia de la Comigién, su Estatuto fue
aceptado por 11 de las organizaciones que, conjuntamente con las propias Naciones
Unidas, participan en el régimen comin de sueldos y pvrestaciones de las Naciones
Unidas 1/*. Otras dos organizaciones, aun sin haber aceptado oficialmente el
Estatuto, han participado plenamente en los trabajos de la Comisién.2/.

2. No se han producido modificaciones en la situacidn relativa a la aceptacidén
oficial del Estatuto desde la presentacién del séptimo informe anual de 1la
Comisidn 3/.

B. Composicién

3. La Asamblea General, en su trigésimo sexto perfodo de sesiones; eligid a
cinco personas para llenar las vacantes gue ocurrirfan el 1° de enero de 1982
(decisidn 36/324, de 18 de diciembre de 1981).

4. A rafiz de los nombramientos que, por recomendacién de la Quinta Comisién, la
Asamblea General aprobd en su 105a. sesidn plenaria, la composicién de 1a Comisidn
de Administracién Pidblica Internacional para 1982 fue la siquiente:

Sr. Richard M. Akwei (Ghana)*, Presidente

Sr. Amjad Ali (Pakistén) **

Jefe Michael O. Ani, O.F.R., C.F.R. (Nigeria)*#
Sr. Anatoly Seménovich Chistyakov (Unién de Repiblicas Socialistas Sovidticas) **
Sr. Gastdén de Prat Gay (Arqentina)*, Vicepresidente
Sr. Moulaye El Hassen (Mauritania)*

* Las notas al presente documento figuran al final del texto, a continuvacién
del pdrrafo 333.



Sr. Raiph Enckell (Finlandia)***%

Sr. Jean-Clauds Fortuit (Francia) ***

Sr. Pascal Frochaux (Suiza)* .

Sr. Helmut Kitschenberg (Repiblica Rederal de Alemania) ***
Sr. Akira Matsui (Japdn)*#**

sr. Jir{ Nosek (Checosloaquia)*

Sr. Antonio Fonseca Pimentel (Brasil)***

Sr. M.A. Vellodi (India)**

Sra. Halima Warzazi (Marruecos)*#*

* Su mandato expira el 31 de diciembre de 1982.
*& Su mandato expira el 31 de diciembre de 1984,
*kk Su mandato expira el 31 de diciembre de 1985

C. Perfodos de sesiones celebrados por la Comisidn vy
cuestiones examinadas

5. La Comisién celebrd dos periodos de sesiones en 1982: el 15° y el 16°, que

se celebraron en la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra del 1° al 19 de marzo
de 1982 y en la Sede de las Naciones Unidas en Nueva York del 12 al 30 de julio

de 1982, respectivamente.

6. En sus perfodos de sesiones 15° y 16°, la Comisién examind cuestiones derivadas
de decisiones y resoluciones de la Asamblea General, as{i como cuestiones derivadas
de su propio Estatuto. Varias decisiones v resoluciones que habfa aprobado la
Asamblea requerfan el examen o la adopcidn de medidas por la Comisidn 4/. Las
medidas adoptadas respecto de las decisiones de la Asamblea se indican en el
capitulo II de este informe.

D. Organo subsidiario

7. El Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino (CAAALD), que la
Comisién establecid en 1976 de conformidad con la autorizacién dada por la Asamblea
General en su resolucién 3418 A (XXX), estuvo integrado en 1982 por los miembros
siquientes: Sr. Pascal Frochaux, miembro de la CAPI, Presidente; Sr. Stepben Van
Dyke Baer (Estados Unidos de América); Sr. Janes A. de Souza (Brasil), Sr. G.K. Nair
(Malasia); Sr. A.F. Revenko (Unidn de Repiblicas Socialistas Soviéticas) v Nana
Wereko Ampen II (Ghana).

8. El Comité celebré su séptimo periodo de sesiones en la sede del OIEA en Viena
del 17 al 28 de mayo de 1982, El Organismo proporciond las instalaciones vy los
gervicios sin costo adicional para la Comisién.
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CAPITULO II

MEDIDAS RELATIVAS A DECISIONES ADOPTADAS POR LA ASAMBLEA GENERAL
EN SU TRIGESIMO SEXTO PERIODO DE SESIONES (SOBRE LA BASE DEL
SEPTIMO INFORME ANUAL DE LA COMISION)

9. La Comisién de Administracidn Pdblica Internacional tomé medidas respecto de
decisiones adoptadas-por la Asamblea General en su triagésimo sexto periodo de
sesiones sobre la base de su séptimo informe anuail §/ y respecto de varios otros
asuntos, seqgdn se informa a continuacién.

A. Estudio sobre los conceptos de carrera, tipos de nombramiento,
promocién de las perspectivas de carrera y cuestiones conexas
solicitados a la CAPI

10. La Comisién tomd nota de que la Asamblea General, en su resoclucién 36/233,
habia reafirmado "el papel fundamental que desempefia la Comisién dentro del réaqimen
comin en el desarrollo de una sola administracién piblica internacional unificada
mediante la aplicacién de normas y arreqlos comunes en materia de personal".

La Comisién observé ademds con reconocimiento que la Asamblea, en el pirrafo 1 de
la seccidn II, habfa tomado nota de los progresos realizados por la Comisidn de
Administracién Piblica Internacional de acuerdo con la autoridad que se le ha dado
en relacidén con el articulo 13 de su Estatuto. La Comisién tomé nota del inciso a)
del pérrafo 1 de la seccién III, en el que se pedfa a la Comisién de Administracidn
Piblica Internacional que asignase alta prioridad al estudio sobre "los principios
generales para la determinacién de las condiciones de servicio, prestando particular
atencidén a los conceptos de carrera, tipos de nombramiento, promocidn de las
perspectivas de carrera y cuestiones conexas, teniendo en cuenta las- opiniones
expresadas por las delegaciones en la Quinta Comisidén, todos los estudios conexos v
los informes pertinentes de la Dependencia Comin de Inspeccidn”. ILa Comisién tomd
nota asimismo de la decisidén 36/457 de la Asamblea General a este respecto. Como
complemento de los pormenores expuestos en su séptimo informe anual, en el anexo I
del presente informe fiqura el nuevo estudio de la Comisidn sobre esta cuestidn.

s

B. Comparacién de la remuneracidén total

11. La Asamblea General, en el inciso b) del pirrafo 1 de la seccién III de 1la
resolucidn 36/233, pidié que se asignase alta prioridad al "perfeccionamiento de 1a
comparacién entre la remuneracién total de la administracién piblica utilizada en 1la
comparacidén y la de la administracién pdblica internacional, teniendo en cuenta
todos los elementos pertinentes, incluido el nivel de pensiones, pero excluidas las
prestaciones de expatriacidén aplicables a los funcionarios del cuadro oradnico v
categorias superiores de la administracién piblica utilizada en la comparacién®. La
relacién del examen de esta cuestidn por la Comisién se encuentra en los pdrrafos 65
a 85 infra.



C. Examen de los fines y el funcionamiento del sistema
de ajustes por lugar de destino

12. La tercera de las cuestiones de alta prioridad mencionadas en el inciso c) del
pirrafo 1 de la seccidn III de la resolucién 36/233, era la de que se completase

el "examen fundamental y amplio de los fines y el funcionamiento del sistema de
ajustes por lugar de destino con miras a evitar distorsiones en el sistema y
garantizar la equidad". Ademds de los pormenures presentados en el informe anual
del afio pasado 6/, en los pérrafos 125 a 138 infra se encontrard el informe de la
Comisién sobre el examen del sistema de ajustes por 1l.3jar de destino.

D. Indice especial para pensionistas

13. La Comisién tomé nota de gue el cuarto (y dltimo) tema de alta prioridad
incluido en la resolucidp 36/233 era la "elaboracidn de un irdice especial para
pensidnistas, en colaboracidn con el Comité Mixto de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas, de conformidad con la decisidn 35/447 de la Asamhlea General, de 17
de diciembre de 1980". Ademds de lo expuesto en la seccidén B del capitulo III de su
séptimo informe anual, en los pdrrafos 32 a 48 fiqura el examen de esta cuestidn por
la Comisidn.

E. Principios generales y metodologia para determinar las condiciones
de servicio del personal del cuadro de servicios generales

14. Ep el inciso a) del padrrafo 2 de la seccidén III de la resolucidén, la Asamblea
General »ididé a la Comisidén gue continuase estudiando los "principios generales y la
metodologia de los estudios para determinar las condiciones de servicio del cuadro
de servicios generales y otras categorias de funcionarios de contratacidn local,
incluidos los que prestan servicios en lugares de destino sobre el terreno®”. E1
informe de la Comisidén en esta esfera se encontrard en los parrafos 147 a 153, y la
metodologia adoptada para los lugares de destino en las sedes figura en el anexo II.

F. Prestaciones por familiares a cargo

15. En el inciso b) del parrafo 2, seccién III de la resolucién 36/233 se pedia
"un examen de las prestaciones por familiares a cargo para el personal de todos los
cuadros®. El informe de la Comisidn sobre esta cuestidén se encuentra en los
pirrafos 201 a 222.

G. Subsidio de educacidn

16. En el mismo inciso b) del parrafo 2 de la seccién III, se pedia a la Comisién
que realizase un "examen del alcance y finalidad del subsidio de educacidén". Esta
cuestién figura en los parrafos 192 a 200.




H. Formacidén

17. La Comisién tomé nota de los incisos c) y d) del pirrafo 2 de la resolu-

cidn 36/233 de la Asamblea General, en los que se pedfa un estudio sobre el "fomento
de la cooperacién interinstitucional en materia de formacién, con miras a legrar un
uso mds eficaz y econdmico de los recursos de personal del régimen com$n" Y una
"evaluacién completa, en estrecha colaboracién con las organizaciones, de 1la
utilidad de las actividades de formacidn en curso y propuestas en el sistema de las
Naciones Unidas, con especial referencia a la formacién de personal directivo 'S
afin". La Comisién ha incluido estas dos peticiones en su proarama de trabaijo

para 1983.

I. Contribuciones del personal

18. La Comisién tomé nota de la peticién hecha por la Asamblea tleneral en el
inciso e) del pdrrafo 2, seccidén III, de la resolucidn 36/233 de que se realizase un
"examen general de las contribuciones del personal, a fin de lograr el tratamiento
equitativo de todos los cuadros del personal en todos los luaares de destino". E1
informe de la Comisién sobre esta cuestién se encuentra en los pirrafos 189 a 191,
infra,

Jd. Pagos complementarios

19. La dltima peticién incluida en la resolucidén 36/233 era que la Comisién
realizase un "estudio amplio de la cuestidn de los pagos complementarios a los
funcionarios internacionales y todos los asuntos conexos®. Las opiniones de la
Comisién sobre esta cuestidén se encuentran en los pdrrafos 119 a 124,

K. Pagos por separacidn del servicio

20. La Comisién tomé nota de la aprobacién por la Asamblea General, en su decisién
36/459, de una nueva definicidn de los pagos por separacidn del servicio.

L. Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas

21. La Comisién tomé nota de las resoluciones 36/118 A, B v C de la Asamblea
General, en particular la resolucidén B, en que se pedfa "al Comité Mixto de
Pensiones del Personal de las Naciones Unidas que, en colaboracién con la Comisién
de Administracidn Pdblica Internacional en caso necesario, examine otras posibles
medidas que puedan tomarse" con respecto a la situvacién actuarial de 1la Caja. Las
opiniones de la Comisién sobre esta cuestidn se exponen en i1o0s pdrrafos 49 a 56.

M. Cuestiones que se derivan de la resolucidén 36/235 (relacionadas
con la Secretaria de las Naciones Unidas)

1. Clasificacién de puestos

22. La Comisién tomé nota de la seccién VIII de la resolucién 36/235, en la que la
Asamblea General aprobd la reciasificacién de los puestos de traductor y revisor.



2. Aumento de sueldos del 3% en Ginebra

23.  La Comisién tomé nota de la negativa de la Asamblea General, incluida en la
seccidn XI, a aprobar la intencidén del Secretario General de conceder un aumento de
sueldos del 3% al personal del cuadro de servicios aqenerales en Ginebra al que se
aplicaba en su momento la escala anterior a 1978.

3. Situacién contractual de los profesores de idiomas

24. Con respecto a la seccidn XV, la Comisidn decidié no tomar medidas concretas en
la ocasién, dado gue la situacidén contractual de quienes no pertenecian al personal

”

de una organizacién del régimen comin era ajena al mandato de la Comisidn,

4. Guarderia

25. Respecto de la seccidén XVI de 1a resolucién 36/235 la Comisién decididé asimismo
gue no adoptaria por el momento ninguna medida acerca de una quarderia, otro tema
relativo a la Secretaria de las Naciones Unidas en Nueva York 7/, dado aque se
relacionaba con una 3sola organizacién y un solo lugar de destino.

N. Distribucién geogrdfica

26. La Comisién tomé nota de la decisidl. 36/456 da la Asamblea General respecto de
1a distribucién geogrdfica equitativa del personal de la Secretarfa de las Naciones

Unidas.

O. Reglamento del Personal

27. La Comisién tomd nota asimismo de la decisién 36/458, relativa a las enmiendas
al Reglamento del Personal de las Naciones Unidas.

P. Presupuesto de la Comisién

28. La Comisién tomd nota con reconocimiento de la resolucién 36/240, por la cual
se habfa aprobado su presupuesto para 1982-1983.



CAPITULO III

REMUNERACIUN PENSIONABLE Y DERECHOS DE PENSION COMO ELEMENTOS
DE LA REMUNERACION TOTAL

A, lnd1zac1on de la remunerac1on pensionable: informe sobre el
. indice del promedio Qonderado de_los ajustes por lugar de
destlno (IPPALD) v el indice de precios de consumo (IPC) de
los Estados Unidos a julio de 1982

29. Se recordara que, por la resolucién 35/215 A de la Asamblea General, se revisd
el sistema de ajuste de la remuneracion pensionable para los funcionarios del cuadro
organico y categorias superiores y se aprobd un sistema dual de remuneracién
pensionable con efecto a partlr del 1° de enero de 1981. Con arreglo a ese sistema,
la cuantia de la remuneracidn pensionable, tanto para determinar las prestaciones
(RP/P) como para determinar las aportaciones (RP/A), fue aumentada en un 8,7% a
partir del 1° de octubre de 1981, de conformidad con la variacidén del indice de
prec1os de consumo de los Estados Unidos al 1° de Jullo de 1981, y la Comisidn
intormd al respecto a la Asamblea General en su trlge51mo sexto periodo de

sesiones 8/.

30. Sin embargo, algunos mlembros de la Comisidn sefialaron que, desde la fecha del
Ultimo aumento de la remuneracidn real (enero de 1975) hasta enero de 1982, los
sueldos netos y los ajustes por lugar de destino de los funcionarios con familiares
a cargo en la categoria P-4 escaldn V, habian aumentado en un 60,9%, los sueldos
brutos en un 58,5% y el costo de la vida en Mueva York en un 65,5%, pero que la
remuneracion pensionable para el mismo periodo habia aumentado en un 93%. Esa
diferencia en la progre51on se debe a la utilizacidn del IPPALD hasta enero de 1981
Y Se acentuara aun mas con el ajuste de la remuneracion pensionable due se hara
efectivo el 1° de octubre de 1982.

31. La Comisidn sefiald que al 1° de julio de 1982 el IPPALD habia alcanzado un
nivel de 97,5, tomando como base septiembre de 1980 = 100, por lo cual 1la
remuneracion -pensionable para determinar las aportaciones no cambiaria como
consecuencia de la variacion de ese indice. La Comisidn seflald ademis que en la
misma fecha el indice de precios de consumo de los Estados Unidos habia alcanzado un
nivel de 107,1, tomando como base julio de 1981 = 100, por lo que se requeria un
aumento en la cuantia de la RP/P del 7,1% con respecto a los niveles en vigor desde
el 1° de octubre de 1982. Puesto que, conforme a la decision adoptada por la
Asamblea General en su trigésimo qulnto periodo de se51ones, el nivel de la RP/A no
puede ser inferior al de la RP/P, aquel también serd aumentado en un 7,1% a partir
de la misma fecha.

B. Indice especial para pensionistas

32, En su decisidn 35/447, la Asamblea General pididé "a la Comisidn de
Administracion Publica Internacional, en colaboracidn con el Comit€ Mixto de
Pensiones del Personal de las Naciones Unidas, que diera gran prioridad a la
elaboracion de un indice especial para pensionistas que incluyera los efectos
de la tributacidn nac1onal, Y que informase al respecto a la Asamblea General
en su trigesimo sexto periodo de sesiones”.
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33. En su informe a la Asamblea General en su trigésimo sexto periodo de

sesiones 9/, la Comisidn observé que la elaboracidn de un indice especial para
pensionistas era una tarea complicada que requeria tiempo, y que no se disporndria de
sus resultados para examinarlos y formular las recomendaciones pertinentes a la
Asamblea en un futuro cercano. Por lo tanto, habia decidido considerar el problema
en dos etapas. La primera etapa concistiria en iniciar un estudio sobre la
jntroduccién, en los coeficientes por diferencias del costo de la vida, de ajustes
destinados a tener en cuenta los efectos de las tasas mds bajas de impuestos
nacionales en los paises en que se han aplicado esos coeficientes de ajuste de
conformidad con las medidas aprobadas por la Asamblea en su triaésimo quinto periodo
de sesiones. La segunda etapa consistiria en elaborar un indice especial para
pensionistas.

Etapa l: Ajustes por conceptos de impuestcs mds bajos

34, La Comisidén observd que el elemento mds importante que se habia excluido del
puevo plan de ajuste de las pensiones aprobado por la Acsamblea bhabia sido el
elemento tributario. Sefiald ademds que en los lugares en que las tasas impositivas
eran considerablemente inferiores a las tasas de contribuciores del personal, que
estaban implicitas en la determinacidn de la remuneracién pensionable bisica, o en
que no se pagaba ningin impuesto sobre la renta, ese hecho no podia ser ignorado

al determinar los coeficientes de ajuste por diferencias del costo de la vida.

La comisidn convino en gue el estudio de la solucién para corregir esta anomalia se
debis centrar en la reduccién de los actuales coeficientes de ajustes por diferen-
cias del costo de la vida correspondientes a paises donde las tasas impositivas
fueran inferiores a las tomadas en cuenta para calcular las pensiones basicas, es
decir, las tasas de las contribuciones del personal. Posteriormente se harian
propuestas concretas a la Asamhlea General en su trigésimo séptimo periodo de
sesiones, para que se aplicaran con efecto al 1° de enero de 1983. Una vez
aprobadas, las propuestas pertinentes se aplicarian a las pensiones de todos los
jubilados en los paises donde los coeficientes de ajuste por diferencias del costo
&= la vida se aplicasen indeperdientemente de la fecha de jubilacidn.

35. En su 15° periodo de sesiores, la Comisidn examind propuestas relativas a la
primera etapa de la elaboracidn de un factor de ajuste para tomar en cuenta las
tasas impositivas bajas. :

Opiniones_del Comité Consultivo en Cuestiones Administrativas, la
Federacidn de Asociaciones de ex Funcionarios internacionales y
los representantes de personal

36. E1 Presidente del CCCA declard que, si bien se reconocia que la decisidn de
abordar la cuestidén en dos etapas habia sido confirmada por la Asambhlea General, las
organizaciones sequian considerando que el ohjetivo final debia ser la elahoracién
de un indice especial de base amplia para pensionistas. Ademis, informd a la
Comisidén de que, si bien algunas organizaciones no considerakan conveniente que el
estudio de la primera etapa se hiciera separadamente del estudio general, el CCCA
reconocia de todos modos que la labor correspondiente a la primera etapa debia
proseguir en el entendimiento de que las observaciones del CCCA relativas a la
primera etapa del estudio habrian de considerarse sin perjuicio de lo que las
organizaciones tuviesen gue decir sobre la cuestidn mds general de un indice
especial de base amplia a medida gue avanzasen los estudios sobre el tema.



37. E1 Presidente del CCCA sefiald que la labor relativa a la primera etapa del
estudio se estaba realizando en el marco del arreglo de Washington Yy que el Comité
opinaba que cualquier cambio introducido en los coeficientes de ajuste por dife-
rencia del costo de la vida que diese lugar a una reduccidn de la ayuda aportada en
virtud del arreglo de Washington deber{a mantenerse al minimo. Tamhbién informd a
la Comisién de que el Comité consideraba que tendria gue haber un umbral con el fin
de evitar _la necesidad de introducir ajustes para compensar diferencias pequefias en
la tasa impositiva.

38. El representante de 1la Federacidén de Asociaciones de ex Funcionarios
Internacionales (FAFICS) s 5ald que resultarian sobrestimados los efectos de

las tasas impositivas mis bajas sobre los coeficientes de ajuste por diferencias
del costo de la vida. El representante de la FAFICS tamhién sefiald que los
pensionistas no disfrutaban de algunos de los privilegios de gue disfrutan los
funcionarios en actividad Y que, en consecuencia, la utilizacidn de indices de
ajuste por lugar de destino para la determinacidn de coeficientes de ajuste por
diferencias del costo de la vida no era una medida apropiada.

39. El representante de 1la FICSA recorddé que, al apoyar la idea de un indice
especial como medio para establecer equidad entre 1los pensionistas, la FICSA habia
subrayado la necesidad de adoptar un enfoque amplio del problema, conforme a 1o
previsto en la decisidn 35/447 de la Asamblea Genreral. La Federacidn lamentahba que
se estuviera considerando aisladamente un elemento Unico, a saber, los efectos de
la tributacidn, y que incluso éste fuera objeto de un enfoque unilateral. El repre-
sentante del personal opind que a la parcialidad de este enfoque venia a afadirse
la insuficiencia del sistema de ajustes por lugar de destino para determinar 1las
diferencias en el costo de la vida de los pensionistas (por ejemplo, se tomaban en
cuenta privilegios de que no disfrutaban los pensionistas). Por 1o tanto, 1a
Federacion reiterd su solicitud de que se estableciera cuanto antes un verdadero
indice especial, cuyos propdsitos deberfan definirse claramente y fijarse de comin
acuerdo.

40. E1 Coordinador del CCSAI destacd que la preparacidn del indice especial debia,
en primer lugar, contestar la pregunta de si la igualizacidn buscada habia de
basarse en la remuneracidn de .Jos pensionistas del sistema de las Naciones Unidas
que residian en distintos paises o en los pensionistas de las Naciones Unidas en
relacidén con la poblacidén activa del pais de residencia después de la jubilacidn.
Por ese motivo, el CCSAI apoyaba la propuesta de que se realizara una encuesta
experimental para determinar las modalidades de gastos de los pensionistas en
relacidn con los funcionarios en servicio y la poblacidn local. E1 CCSAT expresd
satisfaccién por el reconocimiento de la necesidad de ‘terer en cuenta las dife-
rencias en los impuestos locales Y esperaba que se pudiera elaborar un indice
especial de base amplia para los pensionistas tomando er consideracidn éstos 1'%
otros factores.

Decisiones adoptadas por la Comisidn

41. La Comisién decidid recomendar a la Asamblea General, en el contexto de la
primera etapa, el procedimiento que. se esboza a continuvacidn para ajustar los
coeficientes por diferencizs del costo de la vida aplicables a los jubilados del
cuadro orgédnico y categorias superiores en los paises en que se aplican tales
coeficientes y en que las tasas impositivas son inferiores a las gue estédn
implicitas en las cuantias de las pensiones bisicas. La Comisidn también acordd
que, al utilizar este procedimiento, convendria aplicar los siquientes criterios:



| a) Todos los cdlculos se basarian en el monto de la pensién de un jubilado
| que tuviera una remuneracidn media final equivalente a la del escaldn XI de la
categoria P-2;

b) Todos los calculos se basarian en un periodo de afiliacidn de 20 afiosj

c) Las contribuciones del personal y el monto de los impuestos se
calcularian conforme a las tasas para funcionarios con familiares a cargos

a) Las contribuciones del personal se tendrian en cuenta para hacer la
conversién de las pensiones basicas brutas a sus equivalentes netosj;

e) Los impuestos nacionales (federales), estatales y municipales se tendrian
en cuenta para efectos de la comparacién con las contribuciones del personals;

f) E]l coeficiente de reduccidn se aplicaria directamente a los coeficientes
de ajuste por diferencias del costo de la vidas

g) Los siguientes procedimientos pasarian a formar parte del método para
ajustar los coeficientes por diferencias del costo de la vida respecto de las
pensiones; dado que la fecha de vigencia para la aplicacidn de las recomendaciones
de la Comisién era el 1° de enero de 1983, tales procedimientos se sequirian en esa
fecha y al comienzo de cada afio subsiquiente:

i) Se reuniria informacidn sobre las tasas de tributacidn nacional de todos
los paises en que se aplicaran los coeficientes de ajuste por diferencias
del costo de la vidas

Las reducciones basadas en esas tasas, si las bubiera, se aplicarian
durante todo el afio.

[
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42. La Comisién decidid asimismo recomendar a la Asamblea General que no se
aplicara ningdn factor de reduccidn a los jubilados del cuadro de servicios
generales y cuadros conexos.

43. en el anexo III se indica el procedimiento gue se ha de utilizar para ajustar
los coeficientes por diferencias del costo de la vida aplicahbles a los juhilados
del cuadro orgénico y categorias superiores en los paises en que se aplican tales
coeficientes y en gque las tasas de tributacidn son inferiores a las gue estédn
implicitas en las cuantias de las pensiones bhdsicas. El Comité Mixto de Pensiones
del Personal de las Naciones Unidas tendria que determinar los detalles relativos a
la aplicacién, de conformidad con las decisiones adoptadas.

Etapa 2 - Indice especial para pensionistas

44. La Comisidn pidid que se incluyera en el programa del séptimo periodo de
sesiones del Comité Asesor er Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino (CAAALD) el
asunto de la elaboracidn de un indice especial de base amplia para pensionistas que
reflejara las pautas de gastos de los jubilados. E1 CAAALD observé que la
secretaria habfa propuesto dos método para medir los coeficientes de ajuste por
diferencias del costo de la vida entre el pais de jubilacién de los pensionistas y
el lugar que se tomaba como base del sistema:

-10-

A e e



a) La utilizacidn de indicadores de los coeficientes generales de ajuste por
diferencias del costo de 1la vida, basados en el poder adquisitivo del consumidor,

b) La modificacidn de los indices de ajuste por lugar de destino.

45. Después de examinar el asunto, el CAAALD concluyd que la secretaria debia
estudiar mds a fondo 1a posibilidad de elaborar un indice especial para
pensionistas ajustando, en cuanto fuera posible, los datos obtenidos para efectos
del ajuste por lugar de destino. Asimismo, estuvo de acuerdo en que seria
conveniente utilizar para ese fin factores de ponderacidn de los gastos de los
correspondientes indices nacionales de Precios de consume, ya que era probable que
los pensionistas de las Naciones Unidas llevaran el mismo tipo de vida que los
civadanos del pais en que residfan. el CAAALD pidid a la secretaria que realizara
un estudio sobre la elaboracién de un indice especial para pensionistas en una
serie de paises seleccionados, que comprendieran dos o tres paisss de las regiones
desarrolladas y otros tantos de las regiones en desarrollo, ademis de Nueva York,
que se utilizaria como base de 1la comparacidn.

Opiniones del CCA y la FICSA

46. EIl Presidente del CCCA manifestd la inquietud de las organizaciones por el
hecho de que progresara con tanta lentitud el proceso relativo a la elaboracidn de
un indice especial de base amplia Fara pensionistas.

47. La Presidente de la FICSA sefiald que la Federacidn siempre hakia sostenido que
la elaboracién de un indice especial para pensionistas no se podia llevar a cabo al
margen del estudio de los efectos de las tasas de tributacidén bajas o nulas sobre
los coeficientes de ajuste por diferencias del costo de la vida.

Deliberaciones v decisiones de la Comisidn

48. La Comisidn tomd nota de las opinriones expresadas por el CAAALD y pidid a su
secretaria que llevara adelante los estudios solicitados por el CAAALD con miras a
presentar propuestas definitivas al Comité en su octavo periodo de sesiones.

C. Evaluacidn actuarial ge la Caja Comiin de Pensiones del Personal
de las Naciones Unidas: edad de jubilacidn

49. En su 15° periodo de sesiones, la Comisién examind la resolucidn 36/118 de 1la
Asamblea General, en la que se hace referencia a la intencidn del Comité Mixto de
Pensiones del Personal de las Naciones Unidas de realizar un andlisis de todas las
medidas posibles para mejorar el saldo actuarial de 1la Caja y, entre otras cosas,
se pide al Comité "que, en colaboracién con la Comisidén de Administracién Pdblica
Internacional en caso necesario, examine otras posibles medidas que puedan
tomarse". En su 16° periodo de sesiones, la Comisién tuvo ante si un documento
preparado por la secretaria en que se analizaban las consecuencias que, para la
politica de personal, podria tener una de las diversas propuestas elaboradas por el
Comité Permanente de la Caja para su examen por el Comité Mixto de Pensiones en su
reunién anual. La propuesta de que se trataba, una de las 20 medidas examinadas
por el Comité Permanente, tenia por objeto aumentar a 62 afios 1a edad para la
separacidn obligatoria del servicio, seglin lo previsto en diversos estatutos del
personal.
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Opiniones del CCCA, la FICSA y el CCSAI

50. FEl1 Presidente del CCCA dijo que el CCCA era partidario de mantener la edad que
regia para la separacidén obligatoria del servicio pese a ague alaunas oraanizaciones
habfan indicado gue la edad de 62 afios resultaria aceptable. La mayor{a de las
organizaciones opinaban que, de mantenerse la edad que regfa para la jubilacidn
obligatoria, deberia facultarse a los jefes ejecutivos de las organizaciones a
autorizar, a su discrecidn, prdérrogas de contrato mis alld de esa edad si los
intereses de la organizacidn asi lo exiaieran. A juicio del CCCA, la cuestién de
la prérroga de contratos mds alld de la edad de separacidén obligatoria del servicio
deberia abordarse con amplitud de espfritu. E1 CCCA no ignoraba que las prérrogas
de contratos mis alli de la edad de jubilacién obliaatoria tendrian consecuencias
positivas desde el punto de vista de la situacién actuarial de la Caja Comin de
Pensiones, dado que, si mds funcionarios permanecieran en el servicio hasta los 62
afios, seria posible reducir sustancialmente el déficit actuarial de la Caja. Por
consiguiente, el CCCA pididé que la Comisién examinara el asunto y gue formulara una
recomendacién firme para dar cumplimiento a la resoucidén 36/118.

51. La Presidenta de la FICSA observé que era necesario distinquir entre tres
aspectos del asunto: los efectos del aumento de la edad de jubilacidén obligatoria
sobre el déficit actuarial de la Caja de Pensiones, las ventajas de permitir que el
personal trabajara mis allid de los 60 afios, v la necesidad de una politica ageneral
en materia de jubilaciones. LA FICSA consideraba que el primer aspecto no era
importante para la labor de la CAPI y se opinia a debatir la cuestidn en ese
contexto. Con respecto al segundo aspecto, posiblemente habria funcionarios
interesados en sequir trabajando mds alld de los 60 afios, especialmente en vista de
gue la edad media de las personas contratadas en el warco del régimen comin era de
mds de 40 afios; por otra parte, era necesario evaluar cuidadosamente los efectos
gue el aumento de la edad de jubilacién podria tener desde el punto de vista de las
perspectivas de carrera y de ascensos del personal en servicio, sobre todo en
periodos de austeridad econdmica. Al examinar la cuestidén deberian tomarse en
cuenta no sClo las actuales necesidades de las organizaciones, sino también las
necesidades especificas de los funcionarios internacionales expatriados, que
realizan una parte importante de sus carreras fuera de sus paises de origen. En
cuanto al tercer aspecto, la FICSA opinaba que la edad de jubilacién obliaatoria
sélo podia fijarse en el contexto mis amplio de una politicca de jubilaciones aue
englobase elementos tales como la reorganizacidén de la labor del funcionario
durante al afio anterior a la jubilacién, la prestacién de asistencia para
planificar la jubilacién y la prestacién de asesoramiento con respecto al
inevitable proceso de adaptacién posterior a la jubilacién. En dltimo término, la
FICSA no se opondria a gue se diera a los funcionarios la opcidén de trabajar dos
afios adicionales una vez cumplida la edad de jubilacién obligatoria vigente en la
actualidad, si as{ lo deseaban, hasta que se estableciera una pelitica general en
materia de jubilaciones. Sin embargo, la eleccidn deberia corresponder al
funcionario, y no a la organizacidén, vy deberia ofrecerse.a todos los funcionarios
independientemente de su cuadro o categoria., Dicha posibilidad existiria sin
perjuicio del derecho gue deberian tener todos los funcionarios de jubilarse a los
60 afios con una pensién completa o de jubilarse anticipadamente. En lo tocante a
la edad de jubilacidén, la FICSA asianaba la mayor importancia a la equidad de la
préictica.

52. El Coordinador del CCSAI opind due en ese momento la Comisién debia adoptar

una posicién firme para oponerse a cualquier decisidn prematura de modificar la
edad de jubilacién para reducir el déficit actuarial de la Caja de Pensiones.
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No bhabfa pruebas reales Gue mostraran los efectos que para el déficit actuarial,
tendria un cambio en 1a politica en materia de jubilaciones. Ademis un cambio en
dicha politica requeriria un andlisis detallado desde el punto de vista de 1la
promocidén de las perspectivas de carrera, teniendo en cuenta los derechos
adquiridos de los funcionarios que pensaban jubilarse y 1la necesidad de celebrar
consultas entre el peirsonal Y la administracidn sobre todos los aspectos de esa
cuestién. Por lo tanto, el CCSAI acogid con satisfaccidén 1a propuesta de que se
continuara estudiando la posibilidad de establecer en el futuro una politica de
jubilacidn mds flexible.

Observaciones de la FAFIC>

53. El Presidente de 1la Federacién de Asociaciones de ex Funcionarios
Internacionales (FAFICS) no quiso comentar los aspectos de 1la cuestidn relacionados
con la politica de personal, pero s{ destacd alqunos aspectos del problema que
competian directamente a la Pederacidn Y sus miembros. Dijo que existia una
tendencia cada vez mayor, en muchas partes del mundo, a mantener personas en
servicio activo mientras estuvieran en condiciones de .aportar una contribucidn
itil. Esto se debia en parte a la necesidad de mejorar la situacidn actuarial y
financiera de los planes de sequridad social y de jubilacidn. Los miembros de 13
Federacién tenfan un interés vital en la buena situacién financiera de 1a Caja

actuarial de la Caja. Sin embarqo, la jubilacidn a 1a edad de 60 afios se debia
mantener como un derecho de aquellos que desearan dejar de prestar servicios
ampardndose en las disposiciones vigentes,

Observaciones del CMPPNU

era confuso, ya que la cuestidn due tenia ante si 1a Comisién no era ni 1a evalua-
cidn actuarial de la Caja ni la edad de jubilacién; lo que se examinaba en realidad
era la edad de separacidn obligatoria del servicio. En ese contexto, sefialé que
las politicas actuales gel régimen comin no eran uniformes, ya que en una oraani-
zacién, la FaO0, 1la jubilacién obligatoria se producia a la edad de 62 afios,
mientras que en otras organizaciones se habia fijado un limite de edad de 60 afios.

trigésimo séptimo periodo de sesiones, mucho antes del verano de 1983, hubiese
recibido o no 1las observaciones de 1a CAPI. En vista de que la Asamblea General,
eén su resolucidn 36/118, habia pedido concretamente 1la cooperacidn de la CAPT "en
Caso necesario", insté a que la Comisidn, de considerarlo necesario en este caso,
indicase claramente si vislumbraba alguna consecuencia en materia de personal que
fuera en contra del aumento en la edad de jubilacidn obligatoria.
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Deliberaciones y conclusiones de la Comisidn

56. La Comisidén estimd que no podia pronunciarse sobre los heneficios que, desde el
punto de vista actuarial, tendria la propuesta que se examinaba y sefiald que el
mismo Comité Mixto de Pensiones no habia tomado posicién en cuanto al aumento de la
edad de jubilacidén obligatoria. Ademds, la Comisidn se veia obligada a recomendar a
la Asamblea General gque no tomara decisidn alguna en cuanto a la edad de jubilacidn
basta que hubiese recibido sus observaciones sobre la cuestidn. En consecuencia, si
bien tenia en cuenta las opiniones de las organizaciones, de los representantes del
personal y del Secretario del Comité Mixto, la Comisidén consideraba que no podia
recomendar dicha modificacién por el momento, mis aln si se tenia en cuenta el hecho
de que el establecimiento de un criterio claro para cualquier edad de jubilacidn, ya
fueran los 60 o los 62 afos, exigia gue se examinara esta cuestidn en el contexto
mds amplio de una politica general en materia de jubilaciones, lo cual tenia 1la
intencién de hacer, de conformidad con el articulo 14 de su Estatuto, etapa 17 de su
programa de trabajo.

CAPITULO 1V
CONDICIONES DE SERVICIO DEL CUADRO ORGANICO Y CATEGORIAS SUPERIORES

A. Comparacidén que ha de hacerse en aplicacidén del principio Noblemaire

1. Evolucién del margen entre la remuneracién de la administracidn
publica federal de los Estados Unidos y la del régimen comin
de las Naciones Unidas

57. En virtud del mandato que le confirié la Asamblea General, la Comisién continué
examinando la relacidn entre los niveles de remuneracidn de las Naciones Unidas y
los de la administracién publica federal de los Estados Unidos, que constituyen la
actual base de comparacidn. En consonancia con précticas anteriores, las compara-
ciones se hicieron sobre la base de la remuneracidén neta de los funcionarios de los
dos servicios que tenian cdnyuges a cargo pero no hijos, y entre las sedes de los
dos sistemas, es decir, Nueva York para el régimen comin de las Naciones Unidas y
Washington, D.C. para la administracidn piblica federal de los Estados Uridos.

Al hacer las comparaciones también se siguieron teniendo en cuenta las diferencias
en el costo de la vida entre las dos ciudades. BAdemds, a los fines de dicha compa-
racidn, respecto de los funcionarios de las Naciones Unidas se tuvo en cuenta el
sueldo bdsico mis el ajuste por lugar de destino correspondiente a Nueva York vy,
respecto de los funcionarios de los Estados Unidos, el sueldo bésico.

58. Los cdlculos del margen se promediaron respecto del periodo de 12 meses
transcurrido entre el 1° de octubre de 1981 y el 30 de septiembre de 1982,
utilizando las categorias equivalentes aprobadas por la Asamblea General en su
resolucidén 34/165, es decir, las categorias P-1 a D-2 de las Naciones Unidas y las
categorias GS-9 a GS-17 del Cuadro General y SES-2 a SES-6 del Cuadro Ejecutivo
Superior (CES) de la administracién piblica de los Estados Unidos.

59, Con posterioridad a la presentacidn de su dltimo informe 10/, la Comisién tomd
nota de los siguientes acontecimientos en relacién con el régimen de sueldos de la
administracidn piblica federal de los Estados Unidos:

a) Un aumento de los sueldos bdsicos;
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b) Cambios en las tasas de tributacién del Gobierno Federal de los Estados
Unidos;

c) Aplicacién mds generalizada del Cuadro Ejecutivo Superior (CES);

d) Concesién a los funcionarios gel CES de primas y gratificaciones por buen
desempeﬁp;

e) Aplicacién del sistema de remuneraciones por mérito.

En cambio, la dnica innovacidn en materia de sueldos de las Naciones Unidas consistié
en la aplicacidén a la base, Nueva York, del ajuste por lugar de destino de clase 7
(multiplicador 41) gue entrd en vigor el 1° de octubre de 1981, y la aplicacidn

60. A continuacién se consigna el resultado de los cdlculos del margen para el
periodo de octubre de 1981 a septiembre de 1982. Para fines ge comparacién, se
indican también las cifras correspondientes al perfodo anterior, es decir, de
octubre de 1980 a septiembre de 1981,
Oct. 1980 Oct. 1981
Sept. 1981 Sept. 1982

a) Relacidn media de la remuneracidn neta
en las categorias de equiparacidn 124,6 126,1

b) Relacidn entre el costo de la vida en .
Nueva York y en Wasghinton, D.C. 105,8 106,7

c) Relacidén media, ajustada para tener en
cuenta la diferencia en el costo de la
vida 117,8 118,2

En el anexo IV del informe anual figuran los detalles de los cdlculos sobre el
margen correspondientes al perfodo transcurrido entre octubre de 1980 y septiembre
de 1982,

Opiniones del CCCA y la FICSA

Superior en los cdlculos del margen, vale decir, que los cdlculos del maraen debian
hacerse sobre la base de las categorfas P-1 a P-5 de las Naciones Unidas y de las
categorias equivalentes del Cuadro General de la administracidn piblica federal de
los Estados Unidos.

62. La Presidenta de la FICSA expresé la opinidn de que por el momento, y en espera

de nuevos estudios de las equivalencias en relacidn con las cateqorfas del CES,
debfan sequirse incluyendo dichas categorfas en los célculos del margen.
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Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

63. La Comisidén observé que el margen entre la remuneracidén de los funcionarios

de las Naciones Unidas (cuadro orgdnico y categorias superiores) vy la de los
funcionarios de la administracidn ndblica federal de los Estados Unidos en
washington, D.C., durante el periodo correspondiente al margen actual, fue el 0,4%
mayor gue el margen correspondiente al periodo de 12 meses anterior. Una vez mnds,
la Comisién observé que el aumento del margen debia atribuirse al hecho de que el
aumento de los sueldos, al 1° de octubre de 1981, de los empleados de la adminis-
tracidn pdblica federal de los Estados Unidos habia quedado rezagado respecto de 1la
evolucidn del costo de la vida. En cambio, la reduccidén de la tasa de los impuestos
federales sobre la renta por parte del Gobierno de los Estados Unidos habfa tenido
por resultado un ligero aumento en la paga neta l{quida de los funcionarios de la
administracién pdblica federal y habfa disminuido la tasa de crecimiento del
margen. La Comisién observé ademds que, como consecuencia de una combinacién de
factores, tales como el aumento general del 4,8% en los sueldos brutos a pmartir del
1° de octubre de 1981, la aplicacién del sistema de pagos por mérito y la reduccidn
en dos etapas de los impuestos federales sobre la renta, el aumento global de la
remuneracidn neta de los funcionarios de la administracidn piblica federal del
Gobierno de los Estados Unidos habfa sido aproximadamente del 6,5% respecto del
nivel aplicable al perfodo correspondiente al margen anterior.

64. La Comisién recordé que, a partir de 1977, habia vigilado periédicamente la

evolucidén del margen. Las cifras correspondientes al maraen reunidas por 1la
Comisién desde 1976 son las siguientes:

~16-



: *TeIauad oipend
Top seriobsjeo 2AnTOuT CTYS SOPTU SOPRIST SOT 9P SSUOTORIBUNNSI SBT Sp UOTORTIRA © °*SOATINDISUOD USHaew
9p sopol~ad sop E SouNuOD SeT10693eD SBT 3P SOUOTORIAI sSe ap ooTjJwilTie ofpswoid T8 us opeseg /B

9-sds ® T-54S
‘OW ‘sd ‘LT-SD
‘gT-SD ' T1-59 :

‘6~99 Z-a e 1-d L9 S’ T‘0T [Ad: 1N 1 C86T/1861

9-SHS ©

1-Sds ‘OW ‘sd
‘LT-8D ® TTI-89

‘6-SD ¢-a e 1-4 . 9 9‘6 921 8LTT 156T/086T
9-SdS
E ¢-SHS ‘A-T
‘g1-SD ‘LT-SO
‘GT-g9 e TT-59

]
7
‘6-59 ¢-a e 1-4d 0‘L €01 v'et 0°91T 0861/6L6T ,4
9T-sD © 1T1-89
‘6-S9 1-a e 1-4 L'y 9‘g 8’8 6‘€TT 6L6T/8L6T
ST~SO ® ZI-85 G~d © g~d ‘o L'y 5’9 €601 8L6T/LL6T
ST-SO e ZI-SH g~d e g-d - - - L'ETT LL6T/9L6T
sopTuf seprun soptun septun (dlequadiod) soptun sopelsHd oV
sopelsy S2UOTOBN sopeisqg SOUOTOBN IoTadjue 80T K seprup
"7 sepipuszduiod seraobazed sosaul g1 ap S9UOTOEBN SeT
, (/e salejusoiod) opogaad 1® us 813u? uabiel
' I0TI193Ue udbiew Te sopTun sopejlsy
@juaTpuodsaiiod oporiad 19 us © SOT ®p DdlI
23uabTta T Sp 0309dsa1 ejzau T3P UQIoeTaEA

uoTdoeIdUuUnuWwax e u9d ojusuny




Dadas las diferencias en las cateqorias abarcadas utilizadas durante los diferentes
periodos de cdlculo del margen y la introduccidén de refinamientos en la metodologia
a lo largs del tiempo, aungue no se pudieron deducir conclusiones definitivas
respecto de los niveles relativos de sueldos aplicables a ambas partes en momentos
diferentes, se hizo evidente una tendencia hacia la ampliacidn del maraen. Con
excepcién de una disminucién del margen en el periodo 1977/1978, aquél habfa
continuado amplidndose, y esa tendencia se habia atribuido constantemente al hecho
de gue los aumantos de sueldos percibidos por los funcionarios de la administracién
federal de los Estados Unidos en lapsos determinados habfian sido considerablemente
inferiores a la variacién del indice de precios de consumo (IPC) durante los mismos
lapsos. Si persistiera la actual politica del Gobierno de los Estados Unidos, el
margen continvarfa amplidndose en el futuro. No obstante, la ampliacidén del margen
no debia interpretarse en el sentido de que los funcionarios de las Naciones Unidas
estaban percibiendo aumentos netos de su ingreso real. Por el contrario, el
ingreso neto real de los funcionarios de las Naciones Unidas continuaba mermando, y
habfa gue atribuir su verdadero significado a la ampliacién del margen, esto es,

.gue las pérdidas de ingreso real experimentadas por los funcionarios de la

administracién piblica de los Estados Unidos durante un periodo dado eran mayores
que las experimentadas por los funcionarios de las Naciones Unidas. L.a Comisidn
observé gque la consecuencia de la ampliacidén del margen habfa sido que los sueldos
de las Naciones Unidas nc se revisaran desde 1975, en tanto que el inareso real
neto de los funcionarios de las Naciones Unidas segquia disminuyendo.

2. Comparacidén de la remuneracidén total

65. En su tercer perfiodo de sesiones, la Comisidn habia acordado que debfa
elaborarse una metodologia que permitiera la comparacidén de la remuneracidn

total y gue incluyera elementos tales come pensién, sequros y otros beneficios
pecuniarios. En su seqgundo informe anual a la Asamblea General 11/, la Comisién
habfa manifestado su intencidén de elaborar una metodologfa gque permitiera la
comparacién de la "remuneracidn total", y la Asamblea General posteriormente hizo
suya esa decisién 12/.

66. En su séptimo informe anual, la Comisién informé a la Asamblea General sobre
los progresos realizados en la elaboracién de una metodologia de la remuneracidn
total. También se informé a la Asamblea de que la Comisién habfa utilizado para la
comparacién de la remuneracidn total la metodologia elaborada a ese efecto por 1la
Oficina de Gestién de Personal (OGP) del Gobierno de los Estados Unidos, después de
efectuadas las modificaciones necesarias para adecuar esa metodologfa al contexto
de la comparacidén de la remuneracidén total entre las Naciones Unidas y los Estados
Unidos. Ademds, los detalles de la comparacidn de la remuneracidn total de los que
se informé a la Asamblea General en su trigésimo sexto periodo de sesiones se
basaban en los elementos de la remuneracién no relacionados con la expatriacidn que
eran aplicables en ambos casos. La Asamblea General dispuso de breves restmenes
con la descripcién de la metodologia y }a base conceptual de alaunas de las
hipétesis utilizadas. En su informe, la Comisién habfa pedido a la Asamblea
General cgue tomara nota de:

a) Los resultados de la comparacién de la remuneracién total, basados
dnicamente en los elementos no relacionados con la expatriacidn;

b) Que las organizaciones y el personal habian manifestado ciertas dudas con

respecto a la utilizacién de la metodoloaia y tambidén sobre alaunas de las
hipétesis hechas en su utilizacién;
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c) Que la Comisién sequiria examinando el tema y que se introducirfan nuevas
mejoras en la metodologfa y en su utilizacidn, teniendo presentes las preocupa-
ciones manifestadas por las organizaciones y el personal;

4) Que, si la Asamblea General deseaba que la Comisidn continuara su labor
sobre la metodologia para la comparacidén de la remuneracidn total a fin de incluir
las prestaciones relacionadas con la expatriacidén, se debfan asianar los recursos
necesarios en el presupuesto de la Comisién cuando se hiciera cualquier solicitud
en ese sentido.

67. La Asamblea General, tras examinar los detalles de la comparacién de la remu-
neracién total suministrados por la Comisién en su séptimo informe anual, pidié a
la Comisién que asignara alta prioridad a la terminacién de los estudios relativos
al "perfeccionamiento de la comparacién entre la remuneracidn total de la adminis-
tracién piblica utilizada en la comparacién y la de la administracién pdblica
internacional, teniendo en cuenta todos los elementos pertinentes, incluido el
nivel de pensiones, pero excluidas las prestaciones de expatriacidén ...".

68. La Comisidn prosiquid su examen de la comparacidn de la remuneracién total en
su 16" perfodo de sesiones. La Comisidn recordd que, con ocasién de su examen de
la cuestidn en su 14° perfodo de sesiones, las organizaciones habian afirmado que
en los resultados de la comparacién que la Comisién tenia ante si no se habfan
tomado en cuenta las marcadas diferencias existentes entre la administracidn
piblica de los Estados Unidos y las Naciones Unidas en lo que se referia a la
duracidn media del servicio y a la edad obliqatoria de jubilacién que se aplicaba
en el caso de las Naciones Unidas. Las organizaciones habian sefialado, ademds, que
con el criterio adoptado por la secretarfa de la Comisidn se exclufan por completo
el valor del sueldo ganado durante los afios adicionales de servicio por los
empleados de la administracién pdblica federal de los Estados Unidos (que por
definicién era mayor que el valor de la pensidén para el correspondiente niimero de
afios) y la prestacidn adicional resultante de los mayores pagos en concepto de
pensién. Los representantes del personal habian expresado también opiniones
similares. En la documentacidn preparada por la secretaria se inclufan nuevos
perfeccionamientos a la metodologia de la remuneracién total teniendo en cuenta las
mencionadas opiniones de las organizaciones y los representantes del personal.

En los resultados de la comparacién de la remuneracidn total se habfan tenido en
cuenta, asimismo, las modificaciones recientes de las disposiciones sobre
prestaciones aplicables a ambas administraciones.

69. En el estudio actualizado de la remuneracidn total se abandonaba la utili-
zacién de la poblacién tipica de las Naciones Unidas como marco de referencia para
una parte del estudio. El uso de una determinada poblacién tipica en la evaluacidn
de la remuneracidn total es m&s funcidén de 1la disponibilidad de datos que de la
calidad de la evaluacién. Tedricamente, casi cualquier poblacién tipica aque se
utilice deberia producir aproximadamente la misma diferencia relativa entre dos
planes de prestaciones determinados. No obstante, en la prictica, hay que reconocer
que algunas disposiciones sobre prestaciones afectan a las caracteristicas de 1la
poblacidn de empleados y gue, a veces, ciertas caracterfsticas de la poblacién
afectan a las disposiciones sobre prestaciones. En el estudio sobre la remune-
racidén total de 1981 algunas de esas diferencias se tuvieron en cuenta ajustando
los valores del plan mediante factores que representaban las diferencias debidas a
esta correlacién entre la fuerza de trabajo y las disposiciones.
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70. Puesto que existe una variedad de irreqularidades en la relacidn entre la
fuerza de trabajo Yy las disposiciones, Y puesto que en aras de la exactitud técnica
es preciso tener en cuenta estas distinciones, en el presente estudio se utilizaron
las fuerzas de trabajo de las Naciones Unidas y de los Estados Unidos al evaluar el
plan de pensiones de los Estados Unidos, y solamente la fuerza de trabajo de las
Naciones Unidas al evaluar el plan de pensiones de las Naciones Unidas. Esta
evaluacién doble del plan de los Estados Unidos tenfa por objeto:

a) Demostrar las repercusiones de ambas fuerzas de trabajo sobre los valores
obtenidos para el plan de los Estados Unidos;

b) Incorporar estas repercusiones utilizando un promedio de los dos valores
obtenidos.

Con ello, la doble evaluacién tendria en cuenta alguna de las consideraciones que
se han mencionado anteriormente. Por el contrario, el plan de las Naciones Unidas
se evalué utilizando dnicamente la fuerza de trabajo de las Naciones Unidas, ya que
era necesario tener en cuenta las diferencias de la fuerza de trabajo una vez sola-
mente y, porque, en cualquier caso, la aplicacidn del plan de las Naciones Unidas a
la fuerza de trabajo de los Estados Unidos tiene poca relaciédn con este estudio.

71. En cuanto a la diferencia debida al hecho de que la norma de la jubilacién
obligatoria a los 60 afios se aplica en la mayor parte de las organizaciones del
régimen comin de las Naciones Unidas, mientras que no existe una limitacién
correspondiente para los empleados de la administracidn pdblica federal de los
Estados Unidos, en el documento se habia sostenido que esta diferencia, si bien no
podfa tenerse en cuenta en el contexto de la cuantificacidn de las prestaciones de
jubilacién aplicables a ambas partes, representaba un problema, que debfa enfren-
tarse, en cuanto a la remuneracidn total real. El perfodo medio de servicio de un
funcionario de las Naciones Unidas es aproximadamente de 19,6 afios. Limitdndose
al andlisis de aquellos que cumplen una carrera completa, la secretarfa, en su
documento, habfa formulado las preguntas siquientes: Si la norma de la jubilacién
obligatoria a los 60 afios no se aplicara a la parte de las Naciones Unidas,
écudntos de los funcionarios de las Naciones Unidas optarfan por trabajar despuds
de los 60 afios? Y, de aquellos que decidieran sequir trabajando, gqué porcentaje
pPermaneceria en el sistema durante dos afios, tres afios, cuatro afios o alin m&s?

A este respecto, en el documento se habia dado por sentado que no existfa una
respuesta precisa y se habia sefialado que lo m&s probable era que, en caso de no
haber edad obligatoria de jubilacién en la parte de las Naciones Unidas, la gqran
mayoria de los empleados continuaria trabajando por lo menos hasta los 65 afios.

En el estudio se habfa calculado la diferencia en un perfodo de cinco afios entre el
sueldo neto de los empleados de la administracién piblica federal de los Estados
Unidos y la pensidn anual de los empleados de las Naciones Unidas. La cuantfa de
esta diferencia, que era una ventaja definida de que gozaban los empleados de la
administracién pdblica federal del Gobierno de los Estados Unidos, fue aqregada a
la suma de los sueldos netos Yy los valores de las prestaciones que perciben losg
empleados de la administracidn pidblica federal de los Estados Unidos.

72. Los cambios en los planes de prestaciones aplicables a ambas partes que la

secretaria habfa tenido en cuenta no suponian ningin cambio metodoldgico en la
comparacién efectuada.
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Opiniones del CCCA y la FICSA

73." El Presidente del CCCA sefiald que el cambio principal introducido en la
metodologfa respondia a una critica formulada por el CCCA en el 14° perfodo de
sesiones de la Comisién. Las organizaciones habian observado que un funcionario de
la administracidn piblica de los Estados Unidos tenia derecho, si as{ lo deseaba,
a trabajar después de la edad de 60 afios (mientras un funcionario de las Naciones
Unidas se tenfa que jubilar obligatoriamente a esa edad), Yy aque la consiguiente
ventaja financiera de cobrar un sueldo en lugar de una pensiédn durante los afios
adicionales de empleo no habfa sido tenida en cuenta en la comparacidn anterior de
la remuneracién total. Las organizaciones acoqgieron complacidas el andlisis del
problema hecho por la secretaria Yy la solucién presentada, que consideraban un
medio totalmente adecuado de rectificar esa anomalia concreta de la metodologia.

74. Las organizaciones sefialaron también que una de las mejoras de la metodologia
entrafiaba el uso de las poblaciones de las Naciones Unidas y de los Estados Unidos
en la cuantificacidén de las prestaciones de jubilacidén de los Estados Unidos.

El Presidente del CCCA declard que el procedimiento .consistente en la utilizacidn
de ambas poblaciones debia continuar aplicdndose hasta que se dispusiera de sufi-
cientes datos que demostraran los efectos de las diferencias de las caracter{sticas
de la poblacidn sobre los resultados de la comparacidén de la remuneracidn total.

75. Las organizaciones indicaron asimismo gue se debian calcular, para ambas
partes, las relaciones entre los valores de las prestaciones y los sveldos bdsicos
netos y que esas relaciones debian utilizarse para hacer comparaciones sobre la
remuneracién total en los periodos comprendidos entre cada estudio general Yy el
siquiente,

76. La Presidenta de la FICSA acogid complacida las mejoras bosquejadas en el
documento, en gue se tenfan en cuenta en gran medida las preocupaciones expresadas
por el personal. Sin embargo, la FICSA abrigaba reservas respecto de la recomen-
dacidn de que en cualquier comparacidén futura debfa utilizarse solamente la fuerza
de trabajo de las Naciones Unidas en las evaluaciones de la jubilacién. Teniendo
en cuenta gue el perfeccionamiento de la metodologia para la remuneracidn total

era una actividad en curso, la FICSA estimaba que tal recomendacién resultaba
prematura. Ademds, la FICSA esperaba todavia que la Comisidén ampliara el estudio a
fin de incluir el elemento relacionado con la expatriacién,

Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

77. La Comisién convino en que su secretaria habfa introducido notables mejoras en
la metodologia para 1a comparacién de la remuneracién total. Decidid que, para los
fines de la cuantificacidn de las prestaciones de jubilacidn aplicables a 1la parte
de los Estados Unidos, se deberian continuar usando las caracteristicas de la
poblacidn de las Naciones Unidas y de la poblacién de los Estados Unidos hasta que
se€ probara concluyentemente que las diferencias de las caracteristicas de la
poblacién de estas dos administraciones piblicas no tenfan un efecto importante en
los resultados de esta comparacién. Decidié ademds solicitar a su secretaria que
calculara las relaciones entre ios valores de las prestaciones y los sueldos
bdsicos netos de ambas partes y que aplicara estas relaciones en las comparaciones
futuras de la remuneracidn total hasta que la presencia de cambios sianificativos
relacionados con las prestaciones o las caracteri{sticas de la poblaciédn hicieran
necesaria otra comparacién general de la remuneracidn total.
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78. Varios miembros de la Comisién opinaron que el hecho de que la mayoria de los
funcionarios de las Naciones Unidas se viesen obligados a jubilarse a los 60 afios,
mientras que no existia una limitacidn de ese tipo en la parte de los Estados
‘nidos, constituia una clara desventaja para la administracién piblica interna-
cional. De no existir una edad obligatoria de jubilacidn en las Naciones Unidas,
los funcionarios que deseasen jubilarse a los 60 afios seguirian teniendo libertad
para bhacerlo, mientras que los que deseasen permanecer en el servicio después de
esa edad, por razones personales, financieras o de otra indole, tendrian la
cportunidad de seguir trabajando y asi podrian cobrar su sueldo completo después de
los 60 afios, en vez de una pensién mucho mds baja que el sueldo total. Se observd
asimismo que, puesto que en la parte de los Estados Unidos no existia una edad de
jubilacidn obligatoria, los empleados de la administracidn piblica federal de los
Estados Unidos que se hubieran incorporado al sistema a una edad temprana podian
jubilarse a los 60 afios y cobrar una pensidn cuyo valor de reemplazo de los
ingresos era relativamente alto en relacidn con sus sueldos en el momento de la
jubilacién. Por otra parte, habia otros empleados de la administracidn piblica
federal de los Estados Unidos con menos afios de servicio que podian permanecer en
el sistema tanto como lo deseasen y cobrar un sueldo completo en vez de una pensidn
reducida. Por tal razdn, esos miembros opinaron que la aplicacidén de la norma de
la jubilacidn obligatoria a los 60 afios representaba una clara desventaja para la
administracién pdblica internacional Y que este hecho no se debia pasar por alto en
ninguna comparacidn de la remuneracidn total en que se tuvieran en cuenta no sdlo
los sueldos, subsidios y beneficios, sinc también las diferencias existentes en las
condiciones de servicio de ambas partes. En cuanto a la diferencia entre los afios
de servicio en las dos partes que se debia tomar en cuenta en la comparacidn de la
remuneracién total, dichos miembros convinieron en que en esa cuestidn la Comisidn
debia actuar con discernimiento. Convinieron también en que la decisidén de seguir
en el sistema después de los 60 afios era un asunto sumamente subjetivo que dependia
de las circunstancias particulares del funcionario en cuestién. Opinaron que la
secretaria debia reunir mis informacidn acerca del nimero de funcionarios que
posiblemente seguirian en el sistema después de los 60 aRos si se les brindase la
oportunidad.

79. Sin embargo, algunos miembros de la Comisidn consideraron gue una edad
obligatoria de separacidn de ninguna manera colocaba al funcionario internacional
en condiciones desventajosas, sino que representaba una ventaja clara para éste,
por cuanto podia disfrutar de su jubilacidn durante mis tiempo sin tener que
trabajar. Ademds, se sefiald que un funcionario de las Naciones Unidas con mis de
cinco afios de afiliacidn podia jubilarse anticipadamente, a partir de los 55 afios,
facilidad que aprovechaba una pequeha minoria de los funcionarios 13/. Por lo
tanto, esos miembros de la Comisidn opinaron gue no se debia hacer ningiin ajuste en
el contexto de la comparacién de la remuneracidn total para tener en cuenta la
diferencia de los afios de servicio en la parte de las Naciones Unidas Yy en la de
los Estados Unidos. Un miembro opind que, dado que los funcionarios de las
Naciones Unidas podian disfrutar de su jubilacidn durante mis tiempo, si se habia
de hacer algin ajuste éste debia basarse en el supuesto de que el funcionario
internacional era el que estaba en situacidn de ventaja respecto del funcionario
federal de los Estados Unidos.

80. La Comisidén observd que, en sus cdlculos relativos a la evolucién del margen,
siempre habia tenido en cuenta las diferencias del costo de la vida entre Nueva
York y Washington, D.C. En relacién con los ajustes similares que se efectan en
el contexto de la comparacidn de la remuneracidn total, algunos miembros opinaron
que el coeficiente de ajuste por variacidn del costo de la vida entre esas dos
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ciudades debia aplicarse a todos los elementos de la comparacién de la remuneracidn
total. Algunos otros miembros sefialaron que el coeficiente de ajuste por variacién
del costo de la vida sélo debia tenerse en cuenta para ajustar la remuneracidn
bdsica neta, y no los demds elementos de remuneracidén que no se ven afectados por
las diferencias del costo de la vida.

8l. La Comisidn tomd nota de que las relaciones entre las remuneraciones totales
se basaban en la remuneracidn global de los funcionarios de las Naciones Unidas de
las categorias P-1 a D-2 en Nueva York Y en la de los empleados de la adminis- .
tracion piblica federal en Washington de las categorias GS-9 a GS-16 del Cuadro
General y de las categorias SES-1 a SES-6 del Servicio Ejecutivo Superior (SES)
utilizando los elementos de remuneracidn no relacionados con la expatriacidn
vigentes en ambas partes tras hacer los ajustes necesarios por las diferencias del
costo de la vida entre las sedes de las dos administraciones. También tomd nota de
que, suponiendo que no se hiciera ajuste alguno por la diferencia de los afios de
servicio aplicables en las dos partes, la relacidn era de 116,4. Por otro 1lado,
suponiendo que, de tener 1la oportunidad, los empleados de las Naciones Unidas
continuarian en el servicio durante un periodo de cinco afos completos y si eso se
consideraba una ventaja para la administracidn piblica federal de los Estados
Unidos, la relacidn entre las remuneraciones totales seria de 106,8.

82. La Comisidén tomd nota ademds de que, si el coeficiente de ajuste por variacidén
del costo de la vida sdlo se aplicaba a los sueldos bdsicos netos, vy suponiendo que
no se hiciera ajuste alguno por la diferencia de los afios de servicio de las dos
partes, la relacidn entre las remuneraciones totales seria de 118,7. En cambio,
partiendo de la misma hipdtesis para la aplicacién del coeficiente de ajuste por
variacién del costo de la vida Y suponiendo que, si se les diera la oportunidad,
los funcionarios de las Naciones Unidas continuarian trabajando durante un periodo
completo de cinco afios después de cumplir los 60 afios, la relacidn entre las
remuneraciones totales seria de 109,0.

83. Un miembro de la Comisidén seRald que, si se consideraba gue la aplicacién de
la norma de jubilacidn a los 60 afios representaba una ventaja para la parte de las
Naciones Unidas, el margen de la remuneracidn total seria superior al indicado en
los pdrrafos 81 y 82 supra.

84. La Comisidn, dado que no pudo lograr un consenso sobre si la aplicacién de 1a
norma de jubilacidn obligatoria a los 60 afios en las Naciones Unidas representaba
una ventaja o una desventaja para la administracidn péblica internacional, pidié a
la Asamblea General que tomase nota de los resultados de la comparacidn de la
remuneracidén total sobre la base de las dos hipStesis. Entre tanto, dio instruc-
ciones a su secretaria de que reuniera mds informacidn, con miras a analizar mis
esta cuestidn, y que presentara un informe a la Comisidn en su 18° periodo de
sesiones, después de lo cual la Comisidn informarfa sobre sus conclusiones a 1a
Asamblea General.

85. La Comisidn convino en que la comparacidn de la remuneracidn total no se debia
basar sélo en los elementos de la remuneracidn no relacionados con la expatriacidn,
sino que también debia tomar en cuenta las prestaciones de expatriacidén de ambas
partes. Acordd asimismo que, a los efectos de 1la comparacién sobre la base de las
pPrestaciones de expatriacién, se debian tomar en cuenta las prestaciones descritas
en el anexo V del presente informe. Si la Asamblea General deseaba gue la Comisidn
elaborara una metodologia para comparar las prestaciones de expatriacidn, toda
peticidn al respecto se deberia acompafiar de la asignacidén de los recursos
necesarios en el presupuesto de la Comisidn.
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3. Determinacidn de la remuneracidn del cuadro orgdnico y

categorias superiores

~

86. La Comisién convino en tratar esta cuestidn en dos partes. En primer lugar,
realizd un examen de la base para determinar la remuneracidn del cuadro orgdnico y
categorias superiores; luego se ocupd de la cuestidn del nivel de la remuneracidn.

Examen de la base para la determinacidn de la remuneracidn

87. La Comisidn habia realizado un examen del sistema de sueldos de las Naciones
Unidas en sus periodos de sesiones segundo, tercero y cuarto. Como parte de ese
examen, habia considerado los principios generales para la determinacidn de las
condiciones de servicio relativas al personal del cuadro organico y categorias
superiores. La Comisidén habia informado de sus conclusiones, junto con diversas
recomendaciones a la Asamblea General, en sus informes anuales primero y segundo.
Cabe recordar que en su primer informe anual la Comisidén habia informado a la
Asamblea General de que:

"después de haber examinado los antecedentes del principio Noblemaire desde su
enunciacidn en los dias iniciales de la Sociedad de las Naciones, la forma en
que se habia aplicado ese principio en las Naciones Unidas y las delibera-
ciones del Comité Especial que lo condujeron a la conclusidn de que no existia
ninguna £6rmula que pudiese sustituir el principio Noblemaire, la Comisidn
llegd a la opinidn provisional de que, para la administracidn piblica
internacional, sélo un sistema global de sueldos podria asegurar la equidad y
la necesaria movilidad del personal. Con arreglo al principio del derecho a
igual salario por trabajo igual, no podria admitirse ninguna distincidn en 1la
remuneracién del personal contratado internacionalmente basada en motivos de
nacionalidad o en las escalas de sueldos del pais de origen. Como las
organizaciones deben tener la posibilidad de contratar y conservar personal de
todos los Estados Miembros, el nivel de remuneracién ha de ser suficiente para
atraer personal de los paises cuyos niveles de remuneracidn son mds elevados,
con la ineludible consecuencia de que el nivel de remuneracidn resultard
entonces superior al que seria necesario para atraer a personal de los paises
de bajo nivel de remuneracidén, lo cual podria parecer excesivo a los gobiernos
y contribuyentes de estos paises. A fin de determinar el nivel adecuado de
sueldos para las Naciones Unidas, la Comisién, del mismo modo que sus
predecesores, llegd a la conclusidn provisional de que no habia una variante
aceptable a la prictica actual de establecer una comparacidn con los sueldos
de la administracidn pdblica nacional del Estado Miembro que tenga los

mds elevados niveles y que, por lo demds, se preste a una comparacidn
adecuada." 14/

88. En su examen de la aplicacidén del principio Noblemaire, la Comisidn habia
observado que:

"se ha reconocido sistemdticamente que la remuneracién de las Naciones Unidas,
para qgue resulte suficiente a los efectos de atraer al servicio de la
Organizacién a un funcionario de la administracidén pdblica nacional mejor
remunerada, debe ser no sélo igual a la de dicha administracién piblica, sino
también algo superior, a fin de compensar ciertas diferencias de caricter
entre la administracidn piblica nacional y la administracidn pdblica
internacional, y la expatriacién, o la posibilidad de expatriacién. Esto es

" lo que constituye el "margen"." 15/
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89. Luego de examinar varias opciones de que disponia en la determinacidn del
margen:

"El consenso de la Comisién fue que, al fijar el nivel de la remuneracidn
de las Naciones Unidas en relacidn con la remuneracidn de 1a administracidén
piblica de los Estados Unidos, debian tenerse en cuenta las diferencias
existentes entre los dos servicios, especialmente la condicidn predominante de
expatriado del personal de las Naciones Unidas. Sin embargo, en opinidén de la
mayoria de los miembros de la Comisidn, no resultarfa apropiado definir un
margen preciso entre la remuneracién de las Naciones Unidas y la de los
Estados Unidos. De hacerlo, se correria el riesgo de vincular la remuneracidn
de las Naciones Unidas de una forma matetemdtica excesivamente rigida a la de
un solo pais.” 16/

90. Dentro del marco de los principios basicos esbozados anteriormente, los
sueldos de los funcionarios de las Naciones Unidas en el cuadro orgédnico y
categorias superiores se han basado en los sueldos de los funcionarios de 1la
administracidn piblica federal del Gobierno de los Estados Unidos, el pais gue
sirve actualmente de base de comparacidn para los efectos del principio Noblemaire
durante mis de 30 afios. Para compensar las diferencias de naturaleza entre el
servicio nacional y el servicio internacional Y., en particular, la situacidn de
expatriacidn, se ha admitido un margen en favor de las Naciones Unidas. Sin
embargo, nunca se ha definido el nivel de dicho margen. El Comité Especial

de 1971-1972, en una decisidn adoptada por mayoria, declaré gue un margen de 15%
por encima de las escalas de sueldos del Gobierno de los Estados Unidos resultaba
suficiente para atraer a las Naciones Unidas Y conservar en ellas a funcionarios de
alta competencia y de distribucidn geogréfica apropiada.

91. En su segundo y en su séptimo informe anual a la Asamblea General, la Comisidn
informé de que no habia encontrado hasta la fecha prueba alguna que indicara que la
administracidn piblica federal de los Estados Unidos debia ser sustituida por otra
como base de comparacién con arreglo al principio Noblemaire. Habida cuenta de
ello, continda utilizdndose la administracidn pdblica federal de los Estados Unidos
como base de:la comparacién para determinar los sueldos del personal del cuadro
orgdnico y categorias superiores. No obstante, en ciertos sectores recientemente
se ha puesto en tela de juicio el principio como base de la comparacién. A conti-
nuacidén se esbozan los motivos gue dan origen a algunos de los problemas con que ha
tropezado la aplicacién del sistema en su forma actual.

92, Hasta 1977, los sueldos de los funcionarios piblicos federales del Gobierno de
los Estados Unidos se ajustaban cada afio siguiendo estrictamente las disposiciones
de la Ley de comparabilidad de remuneraciones de 1970 17/ o disposiciones andlogas
en vigor antes de esa fecha. En cambio, entre uno y otro de los exdmenes sobre los
sueldos de las Naciones Unidas, éstos se ajustaban de acuerdo con el movimiento del
indice de precios de consumo (IPC), aplicando el mecanismo del ajuste por lugar de.
destino. Los desequilibrios que se produjeron a lo largo de los afios entre los
sueldos de los Estados Unidos y los de las Naciones Unidas como consecuencia del
movimiento mds rdpido de los sueldos de la administracién piéblica de los Estados
Unidos en comparacién con los de las Naciones Unidas fueron corregidos por la
Asamblea General mediante exdmenes periddicos de los sueldos de las Naciones Unidas.

93. En el documento de la secretaria se sefald que la dltima oportunidad en que

el Gobierno de los Estados Unidos fijé una equivalencia plena de remuneracidn entre
el sector privado y el piblico fue en 1977 18/. Desde entonces, por motivos
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estrictamente nacionales, el Gobierno de los Estados Unidos ha otorgado a los
funcionarios piblicos federales aumentos considerablemente inferiores (en un 10,3%
para 1981) a los que se habrian concedido de baberse establecido una eguivalencia
pPlena entre los sectores piiblico Y privado. En el periodo durante el cual el
Gobierno de los Estados Unidos fijd una equivalencia plena de remuneracidn, 1la
Aszublea General ajustd los sueldos de las Naciones Unidas luego de someterlos
periédicamente a examen. La Asamblea General realizd el dltimo de estos exdmenes
en 1975,

94. El margen entre la remuneracidn de los funcionarios de las Naciones Unidas de
las categorias P-1 a D-2 y la remuneracidn aplicable a los empleados de la
administracién pdblica federal del Gobierno de los Estados Unidos en categorias
equivalentes fue de 109,3 en el periodo comprendido entre 1977 y 1978, que es el
inmediato siguiente a la dltima fecha en gue el Gobierno de los Estados Unidos
aplicé la equivalencia pPlena de remuneracidn entre el sector piblico y el privado.
Desde entonces dicho margen ha continuado en aumento, hasta llegar a un nivel

de 118,2 en el periodo comprendido entre 1981 y 1982. En los pdrrafos 57 a 64 del
presente informe se indican las opiniones de la Comisidn relativas a la evolucidén
del margen.

95. En cuanto a la cuestidn de si es vilido continuar utilizando el principio
Noblemaire, se indicé a la Comisidn que quizds deseara someter a examen la validez
de tal principio, en las actuales circunstancias. A este respecto, se recordd que,
en su 11° periodo de sesiones, la Comisidn babia fijado su posicidn de que "no
podia aceptar, por el momento, la sugerencia formulada por algunos de sus miembros
en el sentido de que volviera a examinarse el principio Noblemaire mismo". No
obstante, la secretaria de 1a CAPI sugirié diversos criterios para comparar los
sueldos del cuadro orgdnico sin gue ello afectara la cuestidn de la aplicabilidad
del propio principio Noblemaire Yy examind otras bases para la comparacién de los
sueldos del cuadro orgdnico. Luego de examinar diversas opciones posibles, la
secretaria informé a la Comisidn de que no habia podido proponer un sistema mejor
que el existente. En consecuencia, recomendd a la Comisidn que el hecho de que los
sueldos de.las Naciones Unidas fuesen o no adecuados se juzgara exclusivamente de
acuerdo con las condiciones imperantes en el pais utilizado como base de la
comparacién y no con otras normas. Sin embargo, se sefiald que los problemas
referentes a los sueldos del cuadro orgdnico podrian tener relacién con 1la
aplicacién del principio Y no con el principio mismo. Luego de examinar los
problemas relacionados con la aplicacidn del principio Noblemaire en su forma
actual, la secretaria sugirid que la Comisidn estudiara dos criterios posibles a
los efectos de la aplicacidn del principio en la determinacidn de los sueldos del
personal del cuadro orgdnico y categorias superiores. A continuacidn se resumen
dichos criterios:

a) Comparacidn con los sueldos efectivamente pagados por el pais utilizado
en la comparacidén

96. El elemento fundamental del pPrincipio Noblemaire es que las condiciones de
servicio de las Naciones Unidas deben ser tales que permitan atraer a los
nacionales del pais utilizado en la comparacidén. Se podria sostener que, baciendo
una comparacidn con los sueldos Yy subsidios efectivamente pagados por ese pais a
los funciocnarios piblicos que trabajan en é1 e incluyendo un margen adecuado que
refleje las condiciones de expatriacidn de los funcionarios de las Naciones Unidas
tal como existen en la actualidad, se habri de tener como resultado una
remuneracidn suficiente para atraer a los nacionales del pais utilizado en la
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comparacién. La Comisidn ya babia observado gque el marger basado en los sueldos
efectivos de la administracidn piblica federal del Gobierno de los Estados Unidos
era de 118,2. Como desde 1977 no se ha aplicado la equivalencia plena de remune-
racidn entre los sectores privado y pdblico de los Estados Unidos, la remuneracidn
de las Naciones Unidas quizds no resulte suficiente para atraer candidatos de alta
categoria de sectores gque no sean la administracidn piblica federal.

b) Comparacidn con los niveles tedricos de los sueldos del pais utilizado en
la comparacidn y no con los niveles efectivos :

97. El principio Noblemaire considera el problema de atraer a los nacionales del
pais que disponga de la administracidn péblica mejor remunerada. No obstante, si
los sueldos y subsidios efectivamente pagados por el pais utilizado en 1la compa-
racidén a sus funcionarios piblicos no son los que cabria esperar que se pagasen de
acuerdo con la aplicacién del principio de la equiparacién completa de los sueldos
Y, por lo tanto, esos sueldos y subsidios pagados a los funcionarios piblicos del
pais utilizado en la comparacién no son comparabies a los sueldos pagados en otros
sectores, sino que son resultado de consideraciones nacionales gue no deben influir
de ninguna manera en la estructura de sueldos de las Naciones Unidas, se argumenta
entonces que las Naciones Unidas deben utilizar como base de comparacidn los
sueldos de los Estados Unidos que se habrian pagado si se bubiera establecido una
equiparacién completa de sueldos entre los sectores privado y piblico. Para aplicar
este concepto, pareceria conveniente que la Asamblea General examinase los sueldos
del cuadro orgdnico de las Naciones Unidas en forma automdtica cada cuatro o cinco
afios, como se hacia en la época en que el Gobierno de los Estados Unidos aplicaba
las disposiciones de la Ley de comparabilidad de remuneraciones. E1 margen entre
la remuneracidén de las Naciones Unidas Yy la de los Estados Unidos que se basara en
los sueldos de la administracidn piblica federal de los Estados Unidos resultante
del establecimiento de una equiparacidén completa de sueldos seria de 108,1.

Opiniones de las organizaciones y del personal

98. E1 Presidgnté del CCCA informd a la Comisidn de que el estudio de la remune-
racién en el sector pliblico, el sector privado y otros sectores no federales
realizado en 1981 por la Oficina de Estadisticas Laborales del Gobierro de los
Estados Unidos revelaba que seria preciso aumentar en un 15% los sueldos de la
administracidn piblica con miras a restablecer la paridad con otros sueldos esti-
Pulada por la Ley de comparabilidad de remuneraciones de 1970. Las orgarnizaciones
estimaban que éste seria el nivel de remureracidn que se aplicaria babitualmente
para determinar la cantidad de aumento anual en los sueldos de la administracidn
publica y, debido a ello, las organizaciones consideraban que en esas circuns-
tancias reflejaba el nivel apropiado para la aplicacién del principio Noblemaire.
El Presidente de la CCCA recordd a la Comisidn que el principio Noblemaire no
establecia que las organizaciones basaran su remuneracidn en la remuneracién de la
administracidn pliblica del pais utilizado en la comparacidn. AFadidé que el
principio indicaba que las organizaciones debian basar su remuneracidn en el nivel
que les permitiera contratar al personal necesario del pais utilizado en la compa-
racién y de otros paises. Sefald asimismo a la atencidn de la Comisién que las
organizaciones del sistema comin de las Naciones Unidas debian poder competir no
solamente con la administracién piblica, sino también con otros sectores de empleo,
pues, de lo contrario, no podrian contratar y conservar percsonal de la calidad
necesaria. E]l Presidente del CCCA afiadid que por el momento las organizaciones no
proponian modificacidn alguna del principio Noblemaire ni en la seleccidn del pais
utilizado en la comparacidn, pero que, dadas las circunstancias excepcionales
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actuales, se deberia tomar en cuenta no solamente la modalidad de aplicacidén del
principio Noblemaire, que habia resultado conveniente hasta ahora, es decir,
utilizar la remuneracidn de 1la administracién piblica como indicador de los niveles
de sueldos nacionales, sipo también el elemento fundamental del principio, vale
decir, que la remuneracidén de las Naciones Unidas debia ser equiparable a 1la
remuneracion que se ofrecia en el pais utilizado en 1la comparacidn a funcionarios
semejantes a los funcionarios que requerian las Naciones Unidas.

el CCCA estimé qgue no era necesario formular conclusiones al respecto y Propuso que
se aplazara el examen del asunto para un periodo de sesiones futuro.

100. La Presidenta de la FICSA hizo notar que no se habia presentado ninglén método
viable con el cual sustituir al principio Noblemaire como base para la determinacidn
de los sueldos del cuadro orgdnico. ILos problemas gque habian surgido derivaban de
la interpretacidén del propésito y la funcidn del principio Noblemaire. E1 propd-
sito, esto es, atraer Y conservar personal de la calidad necesaria de todos los
paises, debia constituir el fundamento de 1la aplicacidn del principio, y no las
modalidades que se habian ido creando en diferentes circunstancias. Por ello, la
FICSA veia con agrado que ahora se prestaba apoyo a la propuesta que la propia
Federacién habia formulado anteriormente (es decir, tomar como base de la
comparacién los sueldos que deberia baber pagado la administracidn piblica
utilizada en la comparacidn).

101. En lo tocante a nuevos estudios metodolégicos, la secretaria de 1a Comisidn
debia continuar examinando diversas opciones, sin perjuicio, sin embargo, de que se
diera solucidn con urgencia al problemas que el personal enfrentaba en esos
momentos. A juicio de la FICSA, habia que llevar adelante Jos trabajos para deter-
minar cudl era la administracidn piblica mejor pagada. Ademds, se debia ampliar la
comparacion de la remuneracidn total a efectos de abarcar las prestaciones relacio-
nadas con la expatriacién, recordando que las prestaciones de expatriacidén que
pagaban otros empleadores, incluida la administracidn piblica utilizada en la
comparacién, eran mucho mis generosas. En lo referente a la cuantificacién del
margen, la FICSA habia indicado en otras oportunidades que dicho margen debia ser
de un orden de magnitud sustancial, pero nunca se habia declarado partidaria de una
férmula matemitica, pues, al igual que la secretarfa de la Comisidn, estimaba que
era dificil asignar un valor a consideraciones tales como las relativas a la falta
de seguridad en el empleo, las escasas Perspectivas de ascenso y el factor
"incomodidad".

102. Epn lo atinente a los niveles de sueldos de las categorias de Subsecretario
General (SsG) y Secretario General Adjunto (SGA), la FICSA consideraba que no eran
temas de alta prioridad, pero creia que la Comisién debia proseguir sus
investigaciones al respecto.

Deliberaciones y decisiones de 1a Comisidn

103. Después de examinar la informacidn que tenia ante si, la Comisidn decidid
reafirmar su opinidn, Ya expresada anteriormente, de que el principio Noblemaire

’ I3 4 . s 4 ’ - (3
sequia siendo valido para la fijacién de los sueldos del cuadro organico. En vista
de la informacidén reunida como resultado del estudio sobre el pais elegido como
base de comparacién, que habia terminado en su 14° periodo de sesiones, y dado que
no se habia seflalado a su atencidn ninguna informacidén adicional en relacidén con 1la
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continua utilizacidén de la administracidn piblica federal de los Estados Unidos
como base de comparacidn, la Comisién decidié que debia seguirse utilizando a los
Estados Unidos como base de comparacién con arreglo del principio Noblemaire. No
obstante, sobre la aplicacidén de dicho principio, la Comisién no 1legé a un
consenso.

104. Respecto de la aplicacién del principio Noblemaire, la mayoria de los
miembros de la Comisidn consideraron que, al aplicar tal principio, siempre se
habia entendido que se haria 1la comparacidn entre las remuneraciones de las
Naciones Unidas y las remuneraciones de la administracién piblica del pais que
pagara los sueldos mds elevados; eso era lo que habia sucedido también poco antes
al utilizar la Repiblica Federal de Alemania como base de comparacidn. En los
dltimos 30 afios en que se habia aplicado el principio Noblemaire, nunca se habia
hecho esa comparacién con sueldos distintos de los pagados a la administracidn
piblica nacional. Segin dichos miembros, el Gobierno de los Estados Unidos, por
razones internas, habia convenido en utilizar una cldusula de la Ley de compara-
bilidad de remuneraciones de 1970 por la que se permitia al Presidente de los
Estados Unidos presentar al Congreso propuestas, que podian no conducir al estable-
cimiento de la comparabilidad del sueldo completo entre los sectores privado y
piblico. Cualesquiera que fueran las razones, puesto que tal decisidn competia al
Gobierno de los Estados Unidos, los niveles de remuneracidn fijados eran los dnicos
que interesaban para los fines de la comparacidn con arreglo al principio
Noblemaire.

105. Otros miembros recordaron la opinidn expresada por el Comité Especial, en su
examen de 1971-1972, de que el principio "establece en 1a préctica que, puesto que
no debe haber diferencias de sueldo por motivo de nacionalidad, las condiciones de
servicio del personal internacional deben ser tales que atraigan a nacionales del
pais que paga los sueldos mis elevados" 19/. Por lo tanto, a juicio de dichos
miembros, dado que las condiciones de servicio del personal internacional debian
ser tales que atrajeran a nacionales del pais que pagara los sueldos mis elevados,
resultaba inadecuada la comparacién con los sueldos de la administracidén pdblica
federal de los Estados Unidos, que no tenian ninguna relacidn con el nivel de
sueldos del sector privado de ese pais. Sin embargo, la utilizacidn de los sueldos
de la administracidn pdblica federal de los Estados Unidos, ajusvados para
consequir la comparabilidad del sueldo completo con el sector privado, constitufa
una medida apropiada de comparacidn, porque hacia que las remuneraciones de las
Naciones Unidas atrajeran no sélo a funcionarios de la administracidén pdblica de
los Estados Unidos, sino también a ciudadanos de los Estados Unidos empleados en el
sector privado, vale decir, a todos los ciudadanos. Ademis, los mismos miembros
agregaron que, hasta 1977, se habia establecido 1=z comparabilidad del sueldo
completo entre el sector privado y el sector piblico de los Estados Unidos, y que,
“omo consecuencia de ello, no habian surgido dificultades graves en la aplicacidn
del principio Noblemaire. Al desviarse la base de comparacidn de la prictica
anterior de comparabilidad del sueldo completo, surgieron problemas en relacidn con
el nivel de remuneracidn del cuadro orgdnico. Dicha desviacidén fue el resultado de
consideraciones internas del pais tomado como base de comparacién y, por lo tanto,
no deberia formar parte del sistema de remuneraciones de las Naciones Unidas.

A juicio de dichos miembros, las remuneraciones de las Naciones Unidas no debian
compararse con los sueldos efectivos de la administracidn piblica federai de los
Estados Unidos, sino con los niveles de remuneracidn resultantes de 1la compara-
bilidad entre los sueldos completos del sector privado y el sector piblico.
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106. Como no pudo llegar a un consenso sobre la manera de aplicar el principio
Noblemaire, la Comisidn decidid aplazar el examen de ese asunto para una fecha
futura. Convino ademis en que todas las cuestiones relativas a la base para

superiores, tales como el nivel del margen, la relacidn entre las diversas
remuneraciones y el nivel de responsabilidad, se examinar{an también cuando se
volviera sobre el asunto en una fecha posterior.

Examen del nivel de remuneracidn

Yy categorias superiores. E1 CAC estimaba que la revisidn periddica del nivel de
remuneracidn, que era parte integrante del régimen de sueldos Y que tenia por
objeto la correccidn de los efectos del caricter regresivo del sistema de ajustes
por lugar de destino, no debia aplazarse mds, visto que habian transcurrido ocho
afios desde el dltimo ajuste de los sueldos {que era provisional), mientras que
anteriormente esos ajustes se habian efectuado en promedio una vez cada cuatro
afios. El personal consideraba esta demora una injerencia injusta en el funciona-
miento normal del régimen de sueldos, mientras la pérdida del poder adquisitivo de
sus sueldos se acumulaba afio tras afio.

108. E1 CAC habia llegado a 1a conclusidn de que la medida del ajuste requeride se
podia determinar teniendo en cuenta una serie de indicadores concurrentes, a saher:

"a) La pérdida de poder adquisitivo de 1la remuneracidn de las Naciones
Unidas en la base del sistema, de un 5,4 desde 19713

consecuencia, seria menor el margen entre dichos sueldos Y los de las
Naciones Unidas;

c) El contraste entre la pérdida de poder adquisitivo de la remune-
racién de la administracidn piblica de los Estados Unidos (que ba lievado a

d) El contraste entre 1la pérdida de poder adquisitivo de 1la remune-
racién de las Naciones Unidas y los aumentos del ingreso real en otras
organizaciones internacionales, que varian entre un 5% en el Banco Mundial vy
un 29% en las QOmunidades Econdmicas Europeas;

e) El hecho de que, a pesar del reducido nivel de los sueldos basicosz
de la administracidn pdblica de los Estados Unidos, la remuneracidn pagada a
los funcionarios piiblicos G» los Estados Unidos, en muchos lugares de destino

fuera de ese pais supera a la que paga el sistema de las Naciones Unidas a su
personal exiatriado comparable. "




109. Como observd el CAC:

"Habida cuenta de todos estos indicadores, y teniendo presente gue no se
ha hecho ningin ajuste a los sueldos del cuadro orgdnico durante mis de siete
afios, los jefes ejecutivos consideran que un aumento de la escala de sueldos
netos en un 5%, con efecto a partir de 1° de enero de 1683, seria justo y
razonable en la actualidad.

Se calcula que el costo para 1983 de un aumento del 5% del sueldo bdsico
neto y de los demds elementos de la remuneracidn gue se basan en el suneldo
neto, para todas las organizaciones y todas las fuentes de fondos, serd de
aproximadamente 45,5 millones de délares, o sea 1,3% del total de los
gastos. Un aumento correspondiente, de aproximadamente el 6,5%, en la
remuneracidn pensionable daria por resultado un aumento de aproximadamente 10
millones de ddélares en las aportaciones de las organizaciones a la Caja de
pensiones."

110. El CCCA propuso ademis que el incremento fuera uniforme para todas las
categorias y escalones Y que no hubiera regresividad; en consecuencia, el sueldo
bruto debia aumentar para tener en cuenta la aplicacidn de las tasas actuales de
contribuciones del personal a los niveles aumentados del sueldc netc, pero la
remuneracién pensionable, que tenia sus propios mecanismos de ajuste basados en el
IPC de los Estados Unidos y el IPPALD, se mantendria invariable.

Opiniones de la FICSA

111. La Presidenta de la FICSA declard que las dificultades surgidas de la
interpretacidn actual del principio Noblemaire requerian una solucidn inmediata que
también debia considerarse de caricter provisional - el aumentc del 10% que 1la
FICSA habia pedido repetidamente a la Comisidn que concediera a fin de reparar en
cierta medida el deterioro que habia sufrido durante afios el poder adquisitivo del
personal del cuadro orgdnico de las Naciones Unidas. La FICSA no tenia problema
alguno en apoyar los argumentos presentados por el CAC en favor del aumento de
sueldo, puesto que se trataba de argumentos que ya habia presentado anteriormente
la Federacién. Al mismo tiempo, la FICSA estimaba que el CAC no habia llegado a
las conclusiones que se desprendian de esos argumentos. Un aumento provisional del
sueldo del 10%, con retroactividad al 1° de enero de 1982, era el minimo aceptable
para el personal en compensacién de las pérdidas sufridas. Con arreglo a las
cifras oficiales mds recientes que acababan de recibirse, la diferencia porcentual
entre la remuneracidn del sector privado y el piblico en los Estados Unidos era del
orden del 20% en marzo de 1982, sin tener en cuenta factcres tan reveladores como
la pérdida de poder adquisitivo en la base del régimen, la evolucidn positiva de
los suveldos de otras administraciones piblicas nacionales y el hecho de que el
monto w2 las prestaciones de expatriacidn pagadas por la administracidn publica que
sirve de comparacidn en varios lugares de destino de las Naciones Unidas, tanto
donde hay sedes comc sobre el terreno, era mids alto que el de las que se pagaban a
los funcionarios de las Naciones Unidas. El1 aumento recomendado por el CAC era
excesivamente reducido y no estaba a la altura de las expectativas justificadas del
pPersonal. La FICSA pedia un aumento general sin ninguna diferenciacidn por
categoria. La FICSA consideraba que esa propuesta era una medida provisional
urgente, sin perjuicio del resultado de estudios como el nueveo estudio propuesto en
materia de equivalencias. Quizis tuviera gue examinarse la medida en que la
regresividad vertical propia del sistema de ajustes por lugar de destino lograba
compensar las pérdidas mayores de poder adquisitivo en las categorias inferiores
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del cuadro orgdnico, pero el hecho de que se realizaran otros estudios no debia
impedir que se concediera un aumento de sueldo provisional que en ese momento tenia
cardcter urgente. Ademds, la FICSA expresé reservas en cuanto a la conveniencia de
.ajustar la estructura de sueldos y categorias del régimen de las Naciones Unidas en
el contexto de una medida provisional. Debia haber un aumento correspondiente en

la remuneracién pensionable como cuestidn de principio y, de acuerdo con la prictica
anterior, una vez que se hubieran resuelto los problemas relacionados con la remune-
racién del cuadro organico, la escala de sueldos debia examinarse reqularmente,

Opiniones del CCSAI

112. El CCSAI estaba convencido de que el ajuste a los sueldos del cuadro orgénico
debia haberse efectuado hacia tiempo y reafirmé que desde hacia varios afios, el
personal del régimen comin sostenia que se necesitaba un aumento del 10%, que
deberia ser retroactivo al 1°' de enerc de 1982. Teniendo en cuenta los problemas
de contratacién que se planteaban en las categorias mids bajas del cuadro organico,
de P-1 a P-4, el CCSAI consideraba que el aumento de los sueldos basicos debfa
aplicarse sdlo de los niveles P-1 a P-5 en escala regresiva y gue se debian
congelar los sueldos bisicos para las categorias superiores; que la relacidn entre
los sueldos brutos y la cuantia de la remuneracidn pensionable debia supervisarse
cuidadosamente y, en caso necesario, reevaluarse teniendo en cuenta el IPPALD y el
IPC de los Estados Unidos, Y que se debian reevaluar las contribuciones del
personal teniendo en cuenta la relacidn con las tasas de impuestos del pais que se
usaba para la comparacién y el cambio que habia entrado en vigor el 1° de julio

de 1982. E1 CCSAI también solicitd 1la incorporacién de una suma adicional del
ajuste por lugar de destino al sueldo bdsico, como se hizo en 1977 y 1981, a fin de
aumentar mds la remuneracidn pensionable, lo que tendria un efecto de valoracidn
para la Caja Comin de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas y avudaria a
crear mayores incentivos para atraer y contratar profesionales calificados no sdlo
en la Sede sino en otros lugares de destino.

113. Respecto de la designacidn de las funciones del puesto para determinar los
sueldos en las categorias de SGA y SsG, ¢n Comité encarecid a la Comisidn que diera
instrucciones a su secretaria para que llevara adelante esos estudios con los
criterios propuestos por la secretaria.

Deliberaciones v decisiones de la Comisidn

114. La Comisidn reanudd el examen de la cuantia de la remuneracién sobre la base
de los documentos preparados por su secretaria en los periodos de sesiones 15°

y 16°, asi como de la declaracidn aprobada por el CAC en relacidn con la solicitud
de un aumento del 5% en el sueldo bidsico neto y otros elementos de la remuneracidn
basados en el sueldo neto, las declaraciones de la FICSA y del CCSAI, Yy los
telegramas enviados por un gran nimero de asociaciones de personal en los que se
solicitaba un aumento del 10%. Algunos miembros observaron que, mientras que el
personal habia venido solicitando continuamente un aumento en los Gltimos periodos
de sesiones de la Comisién, las organizaciones habfian tardado dos affos en llegar a
sus conclusiones; que la declaracidn del CAC se habia presentado tan sdlo una
semana o diez dias antes de que la Comisién examinara el tema Y que sus miembros
habian recibido las versiones en los diferentes idiomas tan sdlo un dia antes de
que se tratara el tema. Por consiguiente, no podian estar de acuerdo en examinar
la peticidn de un aumento del 5% en esas circunstancias, pero estaban dispuestos a
volver sobre esta cuestidn en el préximo periodo de sesiones de la Comisidn,
después de un andlisis y un estudio adecuados. Otros miembros no compartieron

esa opinide.
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115. Un miembro se refirid a 1a comparacién de los datos relativos a los sueldos
del régimen de las Naciones Unidas con los de las administraciones piblicas
nacionales de diversos Estado Miembros Yy cuestiond los resultados presentados,
especialmente en relacidn con la administracidn piblica nacional de su pais; en su
opinidn, esos datos requerfan un nuevo andlisis y verificacidn. Estimé que los
datos suministrados sobre la Comunidad Econdmica Europea (CEE) y las llamadas
"organizaciones coordinadas" (la Organizacidn de Cooperacidn y Desarrollo
Econémicos (OCDE), la Organizacidn del Tratado del Atlintico del Norte (OTaN), el
Consejo de Europa, la Agencia Espacial Europea, etc.) se habian presentado fuera de
contexto. No se habia indicado que se habia decidido efectuar una reduccién en los
ingresos reales de los funcionarios de la CEE durante los préximos 10 afos. Por lo
tanto, para el periodo 1981-1991, se efectuaria una deduccidn en la remuneracidn
neta de esos funcionarios. Esa deduccidn aumentaria gradualmente del 2,54% en el
primer afio al 12,7% al final del quinto afio (el asunto se volveria a examinar al
final del quinto afio). Por su parte, las organizaciones coordinadas habian
decidido el 18 de marzo de 1982 que al utilizar los mecanismos de ajuste, los
sueldos ya no se ajustarian en un 100% por aumento del costo de la vida. Otro
miembro, apoyando esa opinién, sefald, no obstante, que los sueldos reales en la
CEE y las organizaciones coordinadas habian aumentado un 3% desde 1975. sSin
embargo, no podia estar de acuerdo en que se examinara la solicitud del CAC de
restablecer el poder adgquisitivo de los sueldos desde 1971. En 1975 se habia
concedido un aumento del 6%, después que la Junta Consultiva de Administracién
Piblica Internacional (JCAPI) examind una propuesta del CAC en la que se pedia

un aumento del 8%; y en 1975 y 1976 la Comisidn de Administracién Publica
Internacional habia examinado la cuantia de la remuneracién del cuadro orgdnico y
habia concluido que era satisfactorio. Ebp las actuales circunstancias, el orador
reconocia que el poder adquisitivo habia sufrido una disminucidn del 2,8% desde
1975, pero sSlo podia estar de acuerdo con un aumento del 3% en los sueldos para
restablecer el poder adquisitivo. '

116. A otros miembros de la Comisidn no les parecieron convincentes los argumentos
sobre la pérdida de poder adquisitivo de los funcionarios piblicos internacionales,
puesto gue la pérdida de los funcionarios piblicos nacionales, en muchos casos,
havia sido muy superior en los ¢ltimos afios; también se les habia pedido la reali-
zacién de sacr'ificios aidn mayores. Un miembro de la Comisidén sefiald que no se
esperaba que los funcionarios internacionales hicieran los mismos sacrificios.
Varios miembros, por otra parte, consideraron que la comparacidn de los sueldos con
los de los paises europeos y con otras organizaciones internacionales no era
pPertinente en tanto la Comisidn conviniera en basar los sueldos del cuadro orgénico
de las Naciones Unidas en el principio Noblemaire, gue no habia sido cuestionado
Por ninguna de las partes.

117. Cuando un miembro de la Comisidn preguntd si los problemas de contratacidn y
retencidn del personal habian sido uno de los motivos para pedir un aumento de
sueldo, el Presidente del CCCA contestd afirmativamente pero observd que, dado

que no se disponia de informacién estadistica sobre las personas que no habfan
solicitado puestos en el régimen de las Naciones Unidas, el CAC no habia usado ese
argumento en apoyo de su solicitud de aumento de los sueldos de los funcionarios
del cuadro orgénico y categorias superiores.

118, Si bien algunos miembros opinaron que no se justificaba un aumento en este
momento, la mayoria de los miembros de 1la Comisidn estuvieron a favor de un aumento
de sueldo para los funcionarios del cuadro orgdnicc y categorias superiores.
Algunos miembros consideraron que habia razones vilidas para conceder un aumento
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basado en la aplicacidn del principio Noblemaire y lamentaron gue bhubieran
transcurrido ocho afios desde el Gltimo aumento. Un miembro, en particular, hizo
referencia a los estudios Y ajustes periddicos de los sueldos basicos del cuadro
orgdnico efectuados en 1962, 1966, 1969, 1971 y 1975, es decir, cada cuatro afos
por término medio. E1 orador sefiald que hasta tanto se dispusiera de una meto-
dologia definitiva para la comparacidén de la remuneracidn total y un examen del
margen basado en esa comparacidén, el CAC pedia un ajuste provisional del 5% a fin
de evitar que las peticiones del personal quedaran sin respuesta por tiempo
indefinido. Otros miembros consideraron que el aumento debia restablecer el poder
adquisitivo de los sueldos desde 1975 y estuvieron a favor de un aumento del 3%.
Si bien un pequefic nimero de los miembros que estaban a favor de un aumento
consideraron que podia haber razones vilidas para conceder un aumento de mis

del 5%, otros se declararon a favor de un aumento del 5%. Dos de esos miembros
opinaron que el aumento que se otorgara debia ser regresivo, es decir, que el
porcentaje de aumento para las categorias inferiores debia ser mds alto que el de
las categorias superiores. En vista de que la Comisidn no pudo llegar a un
consensc respecto del porcentaje de aumento, varios miembros pPropusieron que la
decisidn al respecto se dejara en manos de la Quinta Comisién de la Asamblea
General 20/. Por consiguiente, se acordd transmitir las opiniones arriba expuestas
para que la Asamblea General 8= las Naciones Unidas las examinara y tomara una
decisidn.

4. Pagos complementarios a los funcionarios internacionales 4
asuntos conexos

118. En virtud de la resolucidén 36/233, la Asamblea General pididé a la Comisidén
que iniciara "un estudio amplio de la cuestién de los pagos complementarios a los
funcionarios internacionales y todos los asuntos conexos®.

120. En su 15° periodo de sesiones, la Comisidn examind los antecedentes
histdricos del problema de los pagos complementarios y las deliberaciones de 1la
Asamblea General relacionadas con el asunto.

Opiniones de las organizaciones y del personal

121. E1 Presidente del Cccca reconocid que se disponia de pocos datos concretos
sobre los pagos complementarios y deducciones aplicados a ios sueldos de los
funcionarios por los gobiernos de Estados Miembros, aparte la informacidn
proporcionada a la Comisidn por tres gobiernos acerca de sus legislaciones y
practicas. A juicio del CCCA, la Comisidn debia instar a la Asamblea General, en
su trigdsimo séptimo perfodo de sesiones, a que pidiera a todos los gobiernos que
‘facilitaran dicha informacidn al Secretario General de las Naciones Unidas a fin de
que la Comisidn pudiera analizarla.

122. La Presidenta de la FICSA reafirmd la opinidn de la Pederacidn de gque se
bacian pagos complementarios al personal fundamentalmente porque 1la remuneracidn
era insuficiente y de que no era viable intentar controlar tales pagos por la via
administrativa. ‘

Deliberaciones y decisiones de 1la Comisidn

123, Los miembros de la Comisidn observaron que la Asamblea General babia remitido
el asunto a la Comisidn sin haber tomado las medidas que ésta habfa solicitado
anteriormente en dos Oocasiones, a saber en 1980 21/ y 1981 22/. Al estudiar el
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mandato contenido en la resolucidn 36/233 de la Asamblea General, la Comisidn
observé que no tenia relaciones directas con Estados Miembros. En tales
circunstancias, la Comisidn no estaba en condiciones de emprender ese estudio
amplio, sino que corresponderia a las Naciones Unidas y a las demis organizaciones
iniciarlo si lo consideraban necesario.

124. Después de estudiar el asunto mis detenidamente y teniendo en cuenta las
opiniones expresadas por la Quinta Comisidn en el trigésimo sexto periodo de
sesiones de la Asamblea General, la Comisidén concluyd que ya habia tratado el
asunto dentro de los limites de sus atribuciones. Por consiquiente, solicitd de 1la
Asamblea General que adoptara las medidas necesarias para poner remedio a la
situacidn. A ese respecto, reiterd 1la recomendacidn, que habia formulado a la
Asamblea en anteriores informes, de que sefialara a la atencidn de todos los
Estados Miembros que la practica de los pagos complementarios era innecesaria,
inadecuada e inconveniente y, ademis, incompatible con las disposiciones de los
estatutos del personal. Esa recomendacidn era aplicable a los pagos
complementarios de cualquier género, presentes y futuros.

B. Cuestiones relativas al ajuste por lugar de destino

1. Examen genera. de los fines y el funcionamiento del
sistema de ajustes por lugar de destino

125. En el pdrrafo 2 de la seccién I de la resolucidn 34/165 la Asamblea General
de las Naciones Unidas pidid a la Comisidn que iniciara "urgentemente un examen
fundamental y completo de los fines y del funcionamiento del sistema de ajustes por
lugar de destino”. En los informes anuales sexto 23/ y séptimo 24/ de 1a Comisidn
se informdé a la Asamblea General acerca de los progresos realizados por la Comisidn
en relacidén con dicho examen.

126. En el parrafo 1 de la seccidén III de la resolucidn 36/233, la Asamblea
General tomd nota del informe de la Comisidn y pidid a la CAPI que asignara "alta
prioridad a la terminacidn del examen fundamental y amplio de los fines y el
funcionamiento del sistema de ‘ajustes por lugar de destino con miras a evitar
distorsiones en el sistema y garantizar la equidad”.

127. En su 15° periodo de sesiones, la Comisidn identificd varias cuestiones
relacionadas con el funcionamiento del sistema de ajustes por lugar de destino para
Su ulterior examen por el Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino,
y las incluyd en el programa del séptimo periodo de sesiones del CAAALD a fin de
que la Comisidén pudiera terminar su examen del sistema de ajustes por lugar de
destino.

Opiniones de las organizaciones y del personal

128. Al examinar los progresos realizados en el examen fundamental del sistema de
ajustes por lugar de destino, el Presidente del CCCA apoyd los progresos realizados
en los dos dltimos afios, si bien sefiald que alin no se habian terminado varios de
los estudios previstos. )

129, La Presidenta de la FICSA estuvo de acuerdo en Jgue, en general, se estaban
haciendo progresos en la aplicacién de una metodologia revisada para medir el costo
de la vida, pero advirtid gue era aventurado abrigar excesivo optimismo respecto
del éxito de esa labor. También preocupaba a la Federacidn el hecho de que, al
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examinar los aspectos administrativos del sistema de ajustes por lugar de destino,
el CAAALD hubiera propuesto una nueva prérroga de la regla de los cuatro meses,
respecto de la cual la Federacidn habia expresado su inquietud desde bacia tiempo.
El representante del CCSAI tomd nota del estado en que se encontraba el examen del
sistema de ajustes por lugar de destino e insistié en la necesidad de proporcionar
recursos suficientes a la Divisién del Costo de la Vida de la CAPI.

Deliberaciones y deciones de la Comisidn

130. Aspectos técnicos del estudio sobre la medicidn del costo de la vida. La
aplicacion de la metodologia revisada para ese estudio, aprobada por la Comisidn en
su 14° periodo de sesiones, se ha llevado a cabo sin mayores tropiezos.
Actualmentelos preparativos para la utilizacidn de la nueva metodologia en varios
lugares de destino en gque estdn ubicadas las sedes o las oficinas regionales de las
organizaciones del régimen comin estdn bien adelantados. Si bien sdlo sers posible
determinar los efectos de la nueva metodologia una vez terminados éste y otros
estudios de lugar a lugar, la Comisidn supervisari constantemente los resultados.

131. Tratamiento de los gastos de vivienda en la determinacidn del ajuste por

lugar de destino. E1 CAAALD examind a fondo esta cuesti®n en su séptimo periodo de
sesiones; la Comisidén ha aprobado varias de las mejoras recomendadas por el

Comité, E1 CAAALD y la Comisién examinaron el problema de los gastos de vivienda a
que deben hacer frente los recién llegados en algunos lugares de destino en los que
actualmente no se aplica el plan de subsidios de alquiler. Después de examinar las
estadisticas sobre los gastos de vivienda de los funciorarios de las Naciones
Unidas en Nueva York, Washington D.C., Montreal, Viena y Roma, la Comisidén observd
que los recién llegados se veian obligados a pagar alquileres considerablemente mis
altos que los que pagaban los funcionarios més antiguos en esos lugares de

destino. La Comisidn observd ademds que el CABMALD estaba de acuerdo en que debia
encontrarse alguna solucidén al problema de los elevados alquileres a que debian
hacer frente los recién llegados en los lugares de destino donde actualmente no se
aplicaba el plan de subsidios de alquiler. Sin embargo, el CAAALD no podia
recomendar que el plan se hiciera extensivo a esos lugares de destino, ya que no
estaba en condiciones de evaluar los efectos que ello tendria en el sistema de
ajustes por lugar de destino, aun cuando se tratara de un niémero reducido de
funcionarios (los recién llegados). La Comisién, tomando nota de 1la urgencia del
asunto, convino en gue un grupo de trabajo integrado por dos miembros del CAARLD y
su Presidente estudiara los efectos que tendria en el indice de ajustes por lugar
de destino de la base del sistema (Nueva York) y en el indice de ajustes por lugar
de destino de otros lugares de destino, la aplicacién del plan de subsidios de
alquiler en lugares de destino en que no se aplica actualmente, e informar a 1la
Comisién en su 17° periodo de sesiones.

132, Separacién de los elementos inflacionarios Y monetarios en el sistema de
ajustes por lugar’de destino. En su examen inicial de las anomalias del sistemz de
ajustes por lugar de destino, la Comisidn estudid los efectos reciprocos de los
elementos monetarios e inflacionarios, pero no pudo llegar a una solucién
aceptable. En su séptimo periodo de sesiones, el CAAALD examind una propuesta de
ajuste del indice de ajustes por lugar ‘{e destino en razén de los elementos
monetarios en los casos de fluctuaciones de las monedas nacionales. La Comisidn
observd que los estudios de lugar a lugar proporcionaban una nueva base fundamental
para el aj-ste del indice a fin de eliminar algunas de las distorsiones de origen
monetario. A su juicio, el mejoramiento de las mediciones de lugar a lugar
contribuiria a eliminar tales distorsiones. La Comisidn pidié a su secretarfia que
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continuara con los estudios en esta esfera, en particular teniendo en cuenta la
compleja relacidén entre varios elementos que se combinaban entre si para producir
pérdidas o ganancias en caso de fluctuacidn de las monedas, y que preparara un
informe para su presentacidn al CAAALD en su octavo periodo de sesiones. En los
pdrrafos 142 a 146 infra figura informacidn adicional sobre este asunto.

133. Tratamiento de las a rtaciones jubilatorias en el ajuste por lugar de
destino. La Comisién recordd que habia examinado esa cuestion en periodos de
sesiones anteriores sobre la base de la informacidn proporcionada por su secretaria
y el CAAALD. La Comisidn considera que el tratamiento de las aportaciones jubila-
torias es cobherente en el contexto de la definicidn de los gastos de consumo que bha
adoptado y que, por lo tanto, no se propone ningin cambio en este momento. Sin
embargo, volverd a tratar la cuestidn en una fecha posterior cuando el CAAALD Pueda
formular algunas propuestas definitivas después de seqguir estudiando el zsunto.

134. Posibles distorsiones en zonas con elevado costo de la vida Y _en zonasS con
bajo costo de la vida. La Comisidn ya habia dado a conocer a la Asamblea General
sus opiniones preliminares sobre el particular en el pirrafo 103 de su séptimo
informe anual. Tras examinar el informe del CAAALD sobre su séptimo periodo de
sesiones, la Comisidn observd que las distorsiones estakan estrechamente vinculadas
a las fluctuaciones monetarias en las zonas con bajo costo de la vida como
resultado de los gastos fuera de la 20na y en las zonas con elevado costo de la
vida como resultado de factores internos. Sefialdé ademds que las mejoras
resultantes de la aplicacidn de la metodologia revisada, asi como de los futuros
estudios sobre los problemas creados por las fluctuaciones menetarias, reducirian
tales distorsiones. Sin embargo, la Asamblea General tal vez desee tomar nota de
que, como se indicd en el pirrafo 104 del séptimo informe anual de la Comisidn, las
obligaciones contraidas fuera de la zona constituyen un problema que requiere una
solucidn administrativa y no técnica. '

135. Administracidn del sistema de ajustes por lugar de destino. En su 16° periodo
de sesiones, la Comisidn aprobd varias modificaciones de los procedimientos vigentes
para la administracién del sistema de ajustes por lugar de destino qgue permitirian
mitigar en cierta medida los efectos de las bruscas devaluaciones de la moneda y de
una inflacidn excesiva.

136. Procesamiento de datos y computadorizacién. La Comisidn observd gue la
computadorizacidn de la labor de la Divisidn del Costo de la Vida actualmente en
curso permitiria lograr nuevas mejoras en el funcionamiento del sistema de ajustes
por lugar de destino.

Conclusiones

137. La Asamblea General tal vez desee tomar nota de que en un futuro inmediato 1a
Comisidn realizard las siguientes actividades:

a) Elaboracidén de un Programa de capacitacidén para los coordinadores
locales;

b) Publicacién del folleto para el personal en general y del manual técnico
pPara los coordinadores de los estudios Yy los administradores sobre el terreno;

c) Continuacién del estudio sobre utilizacidn del andlisis de regresidn en
las mediciones de los algquileres;
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4a) Estudio de los efectos de la aplicacidén del plan de subsidios de
alquiler en lugares de destino en gue actualmente no se aplica dicho plan;

e) Efectos de la eliminacidn de los gastos de alquiler en el ajuste por
Jugar de destino;

£) Nuevos estudios sobre la posibilidad de rectificar las distorsiones
debidas a las fluctuaciones de las monedas.

138. La Comisién convino en informar a la Asamblea General de que el examen
completo del sistema de ajustes por lugar de destino que habia realizado en
respuesta a la peticidén formulada por la Asamblea en su resolucidn 34/165 estaba
badsicamente terminado. Sin embargo, desea sefialar que el sistema de ajustes por
lugar de destinc evoluciona constantemente a fin de atender a las nuevas
condiciones econdmicas y estadisticas y que, en consecuencia, el examen fundamental
que realizé la Comisién en los dltimos tres afios proporcionard una base para la
introduccién de nuevas mejoras y ajustes el afio préximo. La Comisidn sequird
proporcionando orientacién a su secretaria en relacidén con los estudios a largo
plazo actualmente en curso o que proyecta realizar.

2. Funcionamiento del sistema de ajustes por lugar de destino
y del plan de subsidios de alquiler

139. La Comisién continud desempefiando las tareas que le corresponden en virtud
del inciso ¢) del articulo 11 de su estatuto, que consisten en establecer "la
clasificacidén de los lugares de destino a los efectos de la aplicacidn de los
ajustes por lugar de destino". No obstante, durante el periodo que se examina no
se realizaron estudios generales en ninglin lugar de destino donde hay sedes, ya gue
la nueva metodologia para el cdlculo del costo de la vida estaba en proceso de
elaboracién. Para el futuro se prevé realizar estudios al menos en cinco lugares
de destino donde hay sedes.

140. Los movimientos de la clasificacién de todos los lugares de destino a los
efectos del ajuste y la revisidn periddica de los umbrales del subsidio de alquiler
se comunican a todas las organizaciones del régimen comin mediante circulares
mensuales publicadas por el Presidente, que actda en ejercicio de la autoridad que
le ha delegado la Comisién. En circulares andlogas se anuncian los cambios de las
escalas de dietas que establece asimismo la Comisidén en virtud del inciso b) del
articulo 11 de su estatuto.

141. En su 12° periodo de sesiones, la Comisidn habia decidido reducir en una
clase (a partir del nivel que tenia en octubre de 1979) el indice del ajuste por
lugar de destino correspondiente a Ginebra y congelar el indice antiguo, excepto en
lo relativo a las fluctuaciones monetarias, hasta que el nuevo indice alcanzara la
cifra de 244,1. En el sexto informe anual de la Comisidn se informd a la Asamblea
General sobre estas medidas 25/.

142. En su 15° periodo de sesiones, la Crmisién examind la cuestidn del ajuste por
iugar de destino para Ginebra a solicitud de los sindicatos y asociaciones del
personal de las organizaciones con sede en Ginebra. Los representantes del
personalde las organizaciones con sede en Ginebra declararon que la decisidn de
disminuir en un 5% el ajuste por lugar de destino correspondiente a Ginebra estaba
‘basada en los resultados de dos estudios que se babian considerado sumamente
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tado el personal en Nueva York. Afirmaron que esto contradecia la finalidad bdsica
del ajuste por lugar de destino, que consistia en mantener la paridad del poder
adquisitivo de las remuneraciones entre Nueva York, ciudad que servia de base del
sistema, y los demds lugares de destino. Los representantes del personal instaron
a la Comisidn a que volviera a considerar su decisidén anterior.

143. Un representante de las organizaciones con sede en Ginebra expresé Preocu~-
pacidén por 1la disminucién del poder adquisitivo de las remuneraciones del personal
del cuadro orgdnico Yy categorias superiores en Ginebra. Entre las razones de 1la
pérdida de ingresos reales que se mencionaron figuraba el fortalecimiento de 1la
mopeda local frente al ddlar de los Estados Unidos. El representante instd a la
Comisidén a que efectuase lo antes posible un nuevo estudio del costo de la vida,
empleando la metodologia revisada aprobada por la Comisidn en su 14° periodo de

sesiones. . '

una pérdida del poder adquisitivo mayor que la que habia experimentado el personal
en Nueva York. La Comisidn observd que esta disminucidn cuizd pudiese atriburirse a
la regresividad de los montos del ajuste por lugar de destino correspondientes g
cada puntc del indice, lo cual tenia como consecuencia una remuneracidn insufi-
ciente en los casos de aumento del valor de las monedas. No obstante, la Comisién
considerd que el caso de Ginebra no era dnico y tenia que examinarse en el contexto
més amplio de los pProblemas causados, entre otras cosas, por las fluctuaciones
monetarias, como una de las fuentes de las distorsiones y anomalias del sistema de
ajustes por lugar de destino. Por consiguiente, convino en que esta cuestidn se
incluyese en el programa del séptimo periodo de sesiones del CAAALD, a fin de que
$eé recomendaran a la Comisidn medidas correctivas en su 16° periodo de sesiones,

145. En su 16° periodo de sesiones, la Comisidn observé que se habian presentado
al CAAALD diversas propuestas para solucionar los problemas causados por las
fluctuaciones monetarias. Teniendo en cuenta 1la complejidad del problema. el
Comité no habia podido llegar a una conclusién definitiva Y, pPor consiguiente,
habf{a recomendado a la Comisidén una medida Provisional de ajuste que podia
aplicarse a la remuneracidn de los funcionarios destinados en localidades donde
se bubieran producido aumentos sustanciales del valor de 1la moneda local.

146. La Comisidn aceptd la recomendacién formulada por el CARALD de que su
secretaria continuara el estudio de la cuestidn Y, entre tanto, en todos los

remuneracién. La Comisidn acepté ademds que la medida provisional recomendada por
el CAAALD se utilizara para la modificacidn de los multiplicadores del ajuste por
lugar de destino en los lugares de destino afectados, con efecto a partir del 1° Qe
agosto de 1982. Esta modificacidén del multiplicador del ajuste por lugar de
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CAPITULO V
CONDICIONES DE SERVICIO DEL CUADRO DE SERVICIOS C_NERALES

A. Metologia general para los estudios sobre las mejores
condiciones de empleo prevalecientes

147. Tras varios afios de experiencia en la realizacidn de estudios para determinar
las mejores condiciones de zmpleo prevalecientes para el cuadro del servicios
generales y otros cuadros de contratacién local, con arreglo al articulo 12 de su
estatuto, la Comisidn inicid sus trabajos sobre la promulgacidn de una metodologia
amplia. En su resolucién 35/214 A, la Asamblea General habia dado su aprobacidn a
la labor de la Comisidén en esta esfera. Los trabajos de la Comisidn sobre la
metodologia general tenian como objetivo general el desarrollo de una metodologia
que aplicara los mismos principios a todos los lugares de destino donde hay sedes
¥y, con algunas modificaciones, a todos los lugares de destino donde no las hay,
permitiendo al mismo tiempo cierta flexibilidad en la aplicacidn de los principios
para tener en cuenta las condiciones locales.

148. Como se informé a la Asamblea General en el séptimo informe anual de la
Comisidén 26/, el desarrollo de la metodologia general para los estudios de las
mejores condiciones de empleo prevalecientes era parte de un enfoque por etapas
adoptado por la Comisién en el examen de los principios y métodos para la
aplicacidén de los principios para determinar las condiciones de empleo del cuadro
de servicios generales y otros cuadros de contratacidén local. La primera etapa del
estudio consistia en el establecimiento de una metodologia general para el estudio
de un gran nimero de mejores empleadores preseleccionados en los lugares de destino
donde hay sedes. La segunda etapa del estudio debia incluir los sueldos y otras
condiciones de servicio en los lugares de destino sobre el terreno y los ajustes
periddicos de los sueldos, otros subsidios, las contribuciones del personal y la
remuneracién pensionable del personal en todos los lugares de destino. La tercera
etapa incluiria la seguridad social, las escalas de sueldos de otros cuadros de
contratacién local, el pago de horas extraordinarias y plus por turnos especiales y
otros métodos paraz determinar las mejores condiciones prevalecientes.

149. La secretaria de la Comisidén presentd una metodologia completa y detallada
con respecto a los lugares de destino donde bhay sedes para que la Comisidn la
examinara en sus periodos de sesiones 14°, 15° y 16° En su 16° periodo de sesicnes
la Comisidn inicid entonces el examen de la metodologia general para los lugares de
destino donde no hay sedes, teniendo en cuenta un andlisis preliminar hecho por su
secretaria.

Opiniones de las organizaciones vy del personal

150. Con respecto a la metodologia apllcable a las sedes, las organizaciones y el
personal presentaron a la Comisidn, en-su 15° periodo de sesiones, documentos que
se referian a muchos detalles de la metodologia propuesta; la presentacidn de la
FICSA abarcaba tainbién algunas cuestiones relativas a la metologia para los lugares
donde no hay sedes. La Presidenta de la FICSA solicitd asimismo que la aprobacidn
de un texto definitivo de la metodologia para los lugares de destino donde hay
sedes fuese provisional, permitiendo asi que se realizaran consultas con el
personal antes del 16° periodo de sesiones. La FICSA reservd su posicidn respecto
de la metodologia, ya que en el texto definitivo no se tuvieron en cuenta sus
observaciones.
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151. En el 16° periodo de sesiones, las organizaciones y el personal presentaron
observaciones finales sobre la metodologia para los lugares de destino donde bay
sedes. Los representantes de las organizaciones y del personal hicieron
observaciones preliminares con respecto a una metodologia general para los lugares
de destino donde no hay sedes.

Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

152. En su 15° periodo de sesiones, la Comisidn aprobd el texto provisional de 1la
metodologia general para los lugares de destino donde hay sedes Yy convino en
considerar las observaciones sobre el texto provisional recibidas del CCCA y de 1la
FICSA sin reabrir. el debate general sobre la metodologia. En su 16° periodo de
sesiones, la Comisién aprobd la metodologfa general en su forma definitiva, que se
incluye como anexo II de este documento. Se efectuaria una revisidn despuds del
segundo ciclo de estudios de los lugares de destino en gue hay sedes.

153. Con respecto al estudio de una metodologia general para los lugares de
destino en que no hay sedes, la Comisidn convino en la.necesidad de tener en
cuenta todos los elementos relativos a la metodologia completa, y en aplazar 1la
consideracién de una metodologia definitiva hasta su 18° periodo de sesiones.
Proporcioné algqunas directrices generales para ayudar a su secretaria en 1la
realizacién de nuevos estudios y solicitd gue se presentara a la Comisidn en

su 17° periodo de sesiones un informe sobre la marcha de los trabajos. Al bacerlo,
la Comisidén autorizd a su secretaria a participar en determinados estudios como
observadora al nivel del terreno, a fin de obtener los datos gque necesitara la
Comisidn.

B. Ajustes periddicos entre estudios sobre las mejores
condiciones de empleo prevalecientes

154. En su séptimo informe anual, la Comisidn informé a la Asamblea General 21/
sobre las etapas de aplicacidn de su estudio general de las condiciones de servicio
del personal del cuadro de servicios generales Yy otros cuadros de contratacidn
local. E1 estudio de los ajustes periddicos de los sueldos formd parte de 1la
sequnda etapa y fue examinado por la Comisidn en su 15° periodo de sesiones.

Opiniones de las organizaciones y del personal

155. El Presidente del CCCA sefiald que, si bien la Comisidn estaba examinando 1a
cuestidn de los ajustes periddicos en relacién con los lugares de destino en que
hay sedes, cualquier decisidn que se adoptase a este respecto tendria probablemente
un efecto concomitante sobre los principios aplicables a los lugares de destino
sobre el terreno. En consecuencia, destacd gue cualquiera que fuese la metodologia
que conviniera a la Comisién, se aplicaria sdlo a los lugares de destino en que hay
sedes, y ello sin perjuicio de que continuasen los debates en relacidn con los
lugares de destino sobre el terreno.

156. El representante de la FICSA, si bien observd que el estudio se referia a los
procedimientos de ajuste provisional ques debfan seguirse en los lugares de destino
en que hay sedes, reiterd la necesidad de un método para efectuar ajustes de
sueldos entre estudios en los lugares de destino en que ro bay sedes, donde 1la
répida inflacidn hacia indispensable un mecanismo de ajuste provisional. En cuanto
a8 los ajustes porcentuales de la escala de sueldos bdsicos, la FICSA dijo que el
factor de ajuste no debia ser inferior al 90% de la variacién del indice elegido.
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Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

157. Tras un examen de las cuestiones mencionadas, la Comisidn apoyd el principio
de los ajustes automiticos entre estudios sobre sueldos en los lugares de destino
en que hay sedes. Para la aplicacidn de este principio, la Comisidn aprobd la
metodologia siguiente:

a) Los ajustes deberian hacerse con referencia a un indice o combinacidn
de indices adecuados (sueldos o precios) que hubiesen demostrado gue, con su

aplicacién, se producian movimientos de sueldos que tendian a verse confirmados
por estudios sucesivos;

b) El indice elegido debia ser un indice reconocido, publicado a intervalos
regulares (preferiblemente mensual) sin largas demoras; debfia referirse a la misna
zona geogrédfica que el estudin sobre sueldos, y cuando se refiriese a sectores
econdmicos concretos, debia corresponder er general a los sectores abarcados por el
estudio sobre sueldos;

c) Los ajustes de las escalas de sueldos debian ser efectivos a partir del
mes siguiente a aguel en que el indice de referencia hubiese variado en un 5% o mis
respecto del nivel alcanzado en el momento del ajuste mds recientes;

da) Los porcentajes de ajuste de la escala de sueldos netos debian ser
uniformes a todos los niveles, dejando asi intacta la estructura de la escala de
sueldos, y debian ser iguales al movimiento del Indice de referencia reducido con
arreglo a un coeficiente para tener en cuenta el efecto de los impuestos sobre los
ingresos externos imponibles, determinado en el momento del estudio sobre sueldos.
Debian tenerse en cuenta los cambios en los impuestos locales en el moments en que
el indice de referencia justificara un ajuste de la escalas

e) En el caso de que el indice de referencia no variara el 5% requerido en
un periodo de 12 meses, se haria no obstante un ajuste sobre la base del movimiento
del indice en el periodo de 12 meses siguiente al ajuste anterior, reducido de
acuerdo con el coeficiente impositivo. Debian tenerse en cuenta los camhios en los
impuestos locales en el momento de hacer estos ajustes.

C. Subsidios

1. Prima de idiomas

158. En su 13° periodo de sesiones, la Comisién aprobd un enfoque por etapas para
examinar el fundamento y el método utilizados para aplicar los principios para la
determinacidén de las condiciones de servicio de personal del cuadro de serviciocs
generales y otros cuadros de contratacién local. La Comisidn incluyd la prima de
idiomas como parte de la segunda etapa de su examen y presentd una lista en la que
constaban todos los asuntos que debian tratarse cuando se examinara dicha prima.

159. En su 16° periodo de sesiones, la Comisién examind un documento presentado
por las organizaciones en el que se ofrecia una perspectiva histdrica de la prima
de idiomas y se describia el método empleado para determinar el nivel de la prima y
su administracidn.




160. Las organizaciones comunicaron a8 la Comisidn que todas ellas, salvo la Unidn
Postal Universal (UPU), disponen en sus reglamentos del personal el pago de una
prima de idiomas al personal del cuadro de servicios generales por el conocimiento
probado de un idioma oficial distinto de su idioma materno 0, si su idioma materno
no corresponde a ninguno de los oficiales, un idioma distinto del gue se les exige
que dominen de conformidad con las condiciones de su nombramiento. La prima
normalmente se fija en un 5% del sueldo minimo neto correspondiente a la categoria
de un secretario bilinglie Y se aumenta cada vez que el sueldo en que se basa

equivalente a la mitad de la pPrima para el sequndo idioma 28/. La prima es una
suma neta pagadera en cuotas mensuales junto con el sueldo, y su valor neto se
incluye en la remuneracidn pensionable.

161. También se comunicd a la Comisidn que, salvo en tres organizaciones, la
Organizacidén Internacionzl del Trabajo (OIT), la Organizacidn de las Naciones
Unidas para la Agricultura Yy la Alimentacidén (FAO) Y el Organismo Internacional de
Energia Atdmica (OIEA), no se bpaga la prima por el conocimento de idiomas distintos
de los idiomas oficiales. En todas las organizaciones en gue se ha establecido una
prima, los idiomas oficiales son el espafiol, el francés y el inglés, ademds del
aleman, el drabe, el chino Y el ruso, segiin la organizacién ¥, ocasionalmente, el
idioma del lugar de destino.

162. Las organizaciones concluyeron que la prima de idiomas pagadera al personal
del cuadro de servicios generales no suscitaba ningdn problema importante y, por
consiguiente, no se propusc ningln cambio de importancia en cuanto a la definicidén
© la administracidn de esa prestacidn.

Opiniones de la FICSA

163. La Presidenta de la FICSA declardé que debia seguirse alentando el uso de
varias lenguas por parte del personal mediante el empleo de la prima de idiomas.
La Federacidn propuso que se pagara una prima de idiomas por el conocimiento de,
como maximo, cuatro idiomas oficiales Y que la cuantia de la prima por el conoci-
miento de los idiomas oficiales tercero y cuarto fuera la misma que la pagada por
el segundo idioma.

Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

164. La Comisién observd que, si bien en los reglamentos del personal de la
mayoria de las organizaciones se establece que se compruebe periddicamente el’
dominio del idioma o los idiomas por los que se Paga una prima, las organizaciones
no suelen aplicar esa disposicidn estrictamente. No obstante, la Comisidn opinaba
que las organizaciones deberian aplicar las disposiciones de €sa norma y organizar
pPeriddicamente exdmenes para comprobar el mantenimiento de la competencia
lingliistica.

165. Ademds, la Comisidn observd que el procedimiento empleado para determinar 1la
cuantia de la prestacidn, tomando como base el sueldo neto minimo de un secretario
bilinglie, no suscitaria problemas en la mayoria de los casos, pero que cuando las
organizaciones emplearan secretarios bilingiies en mds de upa categoria seria
fundamental especificar cuil de ellas habria de tomarse como base para aplicar el
pProcedimiento. La Comisidn decidid que, en tales casos, se utilizaria el sueldo
minimo de 1a categoria mis baja de un secretario bilingiie.

-43-



166. La Comisidn decidid refrendar la prima de idiomas en la forma en que
actualmente se determina, define y administra. En resumen, convino en ques:

a) La prima de idiomas fuera pagadera por el conocimiento probado (pero no
necesariamente el empleo) de un segundo o tercer idioma oficials

b) La prima de idiomas no fuera pagadera por el conocimiento del idioma
materno del funcionario, o por el conocimiento probado del idioma oficial cuyo
dominio se le exigiera en virtud de las condiciones de su nombramientos

c) La prima se pagara en forma de una suma neta (no sujeta a descuento por
concepto de contribuciones del personal) y su valor neto se incluyera en la
remuneracién pensionable;

d) La prima normalmente se fijara sobre la base de un 5% del escaldén 1 del
sueldo neto correspondiente a la categoria mis baja de un secretario bilinglie y se
ajustara cada vez que se produjera un aumento minimo de un 15% en el sueldo neto
desde la fecha en que se hubiera fijado por dltima vez la cuantia de 1la prima;

e) La competencia lingiiistica se demostrara mediante los exdmenes
pertinentes y su mantenimiento se comprobari periddicamente.

2. Subsidio de no residente

167. En su 13° periodo de sesiones, la Comisién aprobd la idea de que se realizase
por etapas el examen de los principios para determinar las condiciones de servicio
del cuadro de servicios generales y otros cuadros de contratacidn local v los
métodos de aplicacidn de esos principios. La Comisidn incluyd el subsidio de no
residente como parte de la segunda etapa de su examen y especificd en una lista
amplia las cuestiones que se debian tratar al considerar este subsidio.

168. En su 16° periodo de sesiones, la Comisién examind un documento presentado
por el CCCA en el que se ofrecia una perspectiva histdrica del subsidio, se
describia la préictica seguida en su aplicacién y se_proporcionaban datos
estadisticos sobre el nimero de funcionarios que recibian el subsidio ¥ sus
categorias en los diferentes lugares de destino. En 1981, 2.260 funcionarios
recibieron el subsidio a un costo total de 1,8 millones de ddlares EE,.UU.

169. se sefiald que el subsidio de no residente estaba en vigor desde 1951, afio en
que fue establecido en virtud de una recomendacidn del Comité de Expertos en
materia del sueldos, subsidios y licencias (1949). E1 Comité recomendd que:

"En todos los casos en que los sueldos y salarios locales no sean
sufientemente elevados para atraer al personal necesario de otros paises, se
concederd a este personal, ademds del sueldo o salario local, un subsidio
permanente y uniforme de no residente (sujeto a revisidén cuando fuere
necesario), que deberd ser lo bastante elevado para asegurar la contratacidn
y permanencia de personal competente, pero no mis de lo necesario para
alcanzar esta finalidad.®

170. E1 Comité Especial encargado de examinar el régimen de sueldos de las

Naciones Unidas, de 1971-1972, examind esta prestacidn y sefald gue era dificil
relacionar el objetivo del subsidio de no residente con la cuantia de los subsidios
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fijados en los diferentes lugares de destino. E1 Comité recomendd que la Comisidn
estudiara el asunto. Dicho estudio debia abarcar las marcadas diferencias en la
cuantia del subsidio en los lugares de destino donde habia sedes, el nivel elevado
que el subsidio continuaba teniendo en algunos lugares de destino y la definicidn
de "no residente" a efectos del subsidio.

171. Hoy dia se incluyen en los reglamentos de todas las organizaciones dispo-
siciones relativas a 1la posibilidad de contratar personal para el cuadro de
servicios generales fuera gel plano local, con lo que se admite el hecho de que
puede haber ciertas aptitudes, como por ejemplo el conocimiento de un idioma
necesario, que no se encuentren en el mercado de trabajo local. Dicha condicidn de

medida en que deberi recurrir a la contratacién de dicho personzl. Por ejemplo,
algunas organizaciones niegan la condicidn de funcionarios contratados fuera del
Plano local a las personas gue se encuentran en el lugar de destino porgue el
cdényuge reside en ese lugar o a los clnyuges de funcionarios del cuadro orgdnico o
del cuadro de servicios generales contratados fuera del Plano local. Todas las
organizaciones estipulan que la condicidn de funcionaric contratado fuera del plano

Opiniones de las organizaciones

172. Debido a 1a complejidad de los problemas Planteados y a la diversidad de
practicas existentes en cuanto a la administracidn del subsidio de no residente,
las organizaciones propusieron a la Comisidn que examinase las cuestiones
siguientes:

a) La medida en que debe procurarse un equilibrio entre, por una parte, el
principio bdsico de que los puestos del cuadro de servicios generales sean llenados
Por personal contratado localmente Y, por la otra, la necesidad de contratar
pPersonal con aptitudes gue no se encuentren en el lugar de destino de gue se trate;

b) El objetivo del subsidio de no residente, cuya justificacidn tradicional
como instrumento para contratar y retener al personal tal ve=z po resulte ya
pertinente en determinados lugares de destino;

c) La determinacidn de la cuantia del subsidio, que se basaba en una serije
de conceptos Y, en lugares de destino fuera de Europa y América del Norte, en la
préctica seqguida por empleadores externos gue sirven de base de comparacidn;

d) La razén fundamental de que el subsidioc sea pensionable, que es la
prdctica vigente por considerarse gue ello representa una compensacidn por los
gastos extraordinarios relacionados con 1la expatriacidn;

e) La fijacidn de un plazo para el pago del subsidio,
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Opiniones de los representantes del personal

173. La FICSA recordd su posicidén de que el subsidio tenia un doble propdsito,
atraer y retener personal y compensar los gastos adicionales gue suponia la
expatriacién. Por lo tanto no podia estar de acuerdo en modo alguno con 1la
sugerencia de que quizds no fuera necesario mantener el subsidio. En algunos
lugares de destino el subsidio seguia sierdo un factor importante para la
contratacidén y retencién del personal. En otros el valor del subsidio se habia
reducido, desafortunadamente, a un nivel absurdamente bajo. En consecuencia, era
necesario elaborar una metodologia sdélida para establecer una tasa de subsidio
equitativa y considerable en todos los lugares de destino, tanto en la Sede como
sobre el terreno. Habia varias posibilidades, que convendria estudiar mds a fondo.

174. E1 Coordinador del CCSAI pPropuso que se mantuviera el subsidio como un
incentivo para la contratacidén, donde fuera necesaria, y para compensar por la
expatriacidn. El subsidio deberia brindar una compensacién mayor para quienes se
encontraran en los niveles de sueldo inferiores y las diferencias entre el costo de
la vida en el lugar de destino y en el pais de contratacidn del funcionario
deberian tenerse en cuenta para determinar su cuantia.

Deliberaciones y decisiones de la Tomisidn

175. La Comisidn sefialdé la diversidad de précticas existentes en la administracidn
del subsidio de no residente y considerd gue era necesario realizar nuevos estudios
para determinar el fundamento de la aplicabilidad del subsidio y de su
administracidn.

176. La Comisidn sefald, ademds, que, en una organizacidn por lo menos, el pago
del subsidio de no residente estaba determinado por la clasificacidn del puesto y
no por el lugar de la contratacidn. La Comisidn expresd el parecer de que se debia
continuar analizando esa prdctica en el contexto del estudio.

177. La Comisién sefiald asimismo que no habia reunido informacidn alguna sobre el
nivel de las prestaciones por expatriacidn concedidas por los empleadores externos
mientras realizaba estudios sobre las mejores condiciones de empleo prevalecientes
para el personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos. Esa infor-
macién deberia reunirse en los préximos estudios sobre sueldos del cuadro de
servicios generales y presentarse a la comisidn como parte del estudio general
sobre esa cuestién.

178. La Comisidn decidid:

a) Reafirmar el principio de que se contratara localmente al personal
destinado a llenar vacantes en el cuadro de servicios generales. El personal de
servicios generales deberia contratarse fuera del plano local sdélo en
circunstancias excepcionales;

b) Pedir a su secretaria que tuviera en cuenta los analisis y las
estadisticas presentados por las organizaciones con respecto a cada lugar de
destino y que presentara propuestas en el 18° periodo de sesiones de la Comisidn
que permitieran a ésta proporcionar directrices a las organizaciones sobre 1la
administracidén del subsidio de no residente Y la determinacidén de la cuantia del
subsidio.
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D. Estudio sobre las diferencias de remuneracidn entre
hombres y Muieres en Ginebra

179. En su sexto informe anual, la Comisidn habia comunicado a la Asamblea Genszral
que pediria al Centre d'étude de technigue et d'évaluation législatives (CETEL) de
la Universidad de Ginebra que realizara un estudio Para determinar 1la magnitud de
las diferencias en 1la remuneracidn pagada a hombres y mujeres por trabajo de iqual
valor en Ginebra 29/. Al mismo tiempo, la Comisidn babia sefalado que, para los

fines del estudio de 1980, el criterio mis razonable consistiria en aplicar

Ese factor se aplicaria dnicamente a las mujeres empleadas en puestos "tipicamente"

181. En su 15° periodo de sesiones, la Comisidn estudid el informe pPreparado para
ella por el CETEL sobre las diferencias de remuneracidn entre hombres y mujeres en
Ginebra.

Opiniones de las organizaciones y del personal de Ginebra

€n el criterio de la Comisidn respecto del porcentaje que se decidiria. También
indicéd que 1la Comisidn debia dar a conocer las consecuencias de su decisidn para 1a
@scala de sueldos definitiva. Manifestd que, de acuerdo con lo que se habia
convenido anteriormente, los cambios resultantes se aplicarian con retroactividad

al 1° de marzo de 1980, E1 representante de las organizaciones de Ginebra sugirié
que las modalidades de Pago de los cambios resultantes quedaran libradas ail criterio
de las administraciones interesadas, que actuarian en estrecha consulta a fin de
efectuar los bagos en forma estrictamente coordinada tras estudiar detalladamente
los numerosos problemas planteados pPor una retroactividad de mis de dos afios.

183. 1ILos Fepresentantes del personal de Ginebra expresaron su satisfaccidén por el
hecho de que se hubiera terminado un estudio tan complejo en un Plazo tan corto.
Observaron que el estudio habia confirmado que existia un elemento de discrimi-
nacién y que esa discriminacidn variaba segln la edad, el sexo y el nivel de
responsabilidad. rLes complacia observar que el CETEL habia llegado a la conclusidn

los representantes del personal manifestaron 1a esperanza de que la Comisidn, con
sSus siete afios de experiencia, tratara de que en adelante el personal estuviera
representado en todas las etapas.
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Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

'184. La Comisidn 1llegd por unanimidad & la conclusidn de que, si bien el estudio
del CETEL habia confirmado la importancia de la discriminacidn por razones de sexo
en el mercado laboral de Ginebra, no babia hecho una medicidn exacta de la cuantia
de la diferencia. Sin embargo, en cuanto a la determinacidn y la aplicacidén del
factor por discriminacidn, los miembros de la Comisidn tenian opiniones divergentes.

185. Un miembro obser»$ que, en su estudio, el CETEL no habia presentado argu-
mentos convincentes para llegar a un determinado factor por discriminacidn que se
aplicaria a los sueldos de las funcionarias Y que la Comisidén tendria que aplicar
su juicio colectivo para llegar al factor del ajuste. Observando que con ocasidn
de los dos Ultimos estudios de sueldos del cuadro se servicios generales se habia
efectuado un ajuste del 8% en los sueldos de las funcionarias, que el CETEL habia
sugerido que se aplicara a los sueldos de las funcionarias un factor por discrimi-
nacién del 11% aproximadamente, y teniendo en cucnta los diversos criterios suge-
ridos por algunos miembros durante las deliberaciones de la Comisién sobre esa
cuestidn, opinaba que podia considerarse un factor gue variara entre un 8 y un 11%.
Por lo tanto, sugirid que los sueldos medios utilizados en el estudio se incremen-
taran en un factor del 9,5%. Esa propuesta contd con el apoyo de varios miembros.
Sin embargo, otros se opusieron pues no estimaban que las conclusiones del CETEL
justificaban un aumento del indice de ajuste vigente.

186. Tras un prolongado debate, se Pidid que se sometiera a votacidn la propuesta
relativa al 9,5%. Hubo 7 votos a favor Y 7 en contra, y por tanto la propuesta no
fue aceptada. Otro miembro sugirid que se continuara aplicando el factor por
discriminacidn del 8% a los sueldos de las funcionarias en todas las categorias,
con excepcidn de la categoria G-3, a la que se aplicaria un factor por discrimi-
nacidén del 10%. Esa propuesta no fue aceptada por la Comisidn por 7 votos contra 4
y 3 abstenciones. Posteriormente se hicieron otras dos propuestas: en un caso, se
ajustarian los sueldos de las funcionarias con un factor de aumento del 10% y en el
otro con un factor del 9%. Se sometid a votacidn la propuesta de efectuar un
ajuste del 10%, que fue aprobada por 8 votos contra 6.

187. Al explicar su voto en contra de la tercera propuesta, un miembro dijo que
ella infringia el articulo 28 del reglamento. Otros cuatro miembros explicaron gue
habian votado en contra porgue la decisién no se habia tomado sobre la base de
datos técnicos, estaba en contradiccidn con las cifras presentadas en el estudio y
constitufa una discriminacidén directa contra los hombres.

188. En sintesis, la Comisidn:

a) Tomé nota del til estudio preparado por el CETEL sobre la cuestidn de
las diferencias de remuneracidn entre hombres y mujeres en Ginebra;

b) Llegé a la conclusidn de que los resultados obtenidos por el CETEL no se
prestaban para ser aplicados directamente a las conclusiones del estudio sobre
sueldos de 1980;

c) Observé que parecia ser vilida la alegacién frecuente de que existia
discriminacidn por razones de sexo en materia de remuneracién en Ginebra;

4d) Llegb ademds a la conclusidn de dque no era posible calcular mediante una

sola cifra global las diferencias porcentuales de remuneracidn entre hombres y
mujeres por trabajo de igual valor, utilizando para ello medios puramente objetivos;
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e) Decidid ajustar los sueldos medios de las funcionarias con un factor de
aumento del 10%;

f) Decidid ademis pedir a su secretaria gue elaborara una escala de sueldos
revisada para el cuadro de servicios generales en Ginebra con retroactividad a
marzo de 1980, fechsa tomada como pPunto de referencia en el estudio;

g) Delegd en su Presidente la autoridad para aprobar y comunicar la nueva

escala de sueldos, en su forma revisada, al Secretario General de las Naciones
Unidas y a los jefes ejecutivos de todas las organizaciones de Ginebra.

E. Contribuciones del personal del cuadro de servicios generales

189. En virtud de 13 resolucién 35/214 B, la Asamblea General invitd a la Co>misidn
4@ que mantuviese en examen la cuestidn de las contribuciones del personal de

todos los cuadros. En su trigésimo sexto periodo de sesiones, 1la Asamb]} --, en el
inciso e) del pirrafo 2 de la seccidn III de 1a resolucidn 36/233, pidis » 13
Comisién que emprendiera un examen general de 1las contribuciones del personal, a
fin de lograr el tratamiento equitativo de todos los cuadros del personal en todos
los lugares de destino.

196. En su 16° periodo de sesiones, la FICSA presentd a lz Comisidn una propuesta
de revisidn de las tasas de contribuciones del persoral del cuadro de servicios
generales. La Comisidn también pudo escuchar 1as opiniones de ias organizaciones y
los representantes del personal sobre los problemss que a su juicio plantearia la
aplicacidén de las nuevas tasas de contribuciones del perscnal. E]1 Consejo de 1a
OACI también bhabia pedido a la Comisidn que examinara los problemas relativos a las
actuales tasas de contribuciones del personal del cuadrec de servicios generales.

121. Dpada 1a complejidad de la cuestidn vy las divergencias de opinidn de 1as
organizaciones y del personal, la Comisidn encomendd a su secretaria que
presentara, en su 17° periodo de sesiones, una Propuesta detallada acerca de los
niveles de las contribuciones del personal,
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CAPITULO VI
CONDICIONES DE SERVICIO APLICABLES A AMBOS CUADROS

A. Subsidio de educacidn

192. En el pirrafo 2 b) de la seccidn III de la resolucién 36/233, la Asamblea
General pidid a la Comisidn que emprendiera un examen del "alcance y la finalidag"
del subsidio de educacién.

193. Con ese fin, la Comisién examind los antecedentes y la evolucidn del
subsidio, desde cuando éste se establecid en 1946 (en el primer periodo de sesiones
de la Asamblea General) hasta el estudio mis reciente realizado por la propia
Comisidn. En su estudio, la secretaria habia examinado los antecedentes del
subsidio de educacidn y habia observado que éste siempre se habia considerado como
un elementc de la remuneracidn relacionado con la expatriacidn. Sin embargo, se
seflalaron a la atencidén de la Comisidn dos posibles esferas respecto de las cuales
se podria considerar la posibilidad de una nueva ampliacidn del subsidio:

a) El limite mdximo de edad para la otorgacidén del subsidio;
b) Los casos de los funcionarios del cuadro orgdnico y categorias
superiores que recibian el subsidio cuando eran funcionarios expatriados pero que

perdian el derecho a la prestacidn al ser reasignadog a su pais de origen.

Opiniones de las organizaciones y_del personal

194. ' El1 Presidente del CCCA recordd que el Comité se habia comprometido a reunir
datos adecuados sobre los gastos de educacidn, la suficiencia del subsidio vy los
fines concretos para los cuales se estaba utilizando, para presentarlos a la
Comisidn en su 16° perfodo de sesiones. Sin embargo, por diversas razones técnicas,
el estudio no se habia podido terminar a tiempo; los datos se presentarfan a 1la
Comisidn en su 17° periodo de sesiones. E1 CCCA reafirmé su opinidn de que el
subsidio era una prestacién relacionada con la expatriacidén; sin embargo, el CCCA
consideraba que el subsidio se debfa hacer extensivo a los funcionarios que,
habiendo sido expatriados, regresaban a su pais de origen a cumplir un periodo de
servicio y, por consiguiente, perdian su derecho a recibir el subsidio, aunque en
muchos casos enfrentaban problemas relativos a la educacidn de sus hijos que se
derivaban del servicio que habian prestado anteriormente como funcionarios
expatriados. La ampliacidn del subsidio a esos funcionarios facilitaria 1a
movilidad del personal. Sin embargo, el CCCA no podia apoyar ninguna otra
ampliacién del subsidio.

195. La Presidenta de la FICSA presentd un documento en el que se trataban dos
problemas de interés para el personal: primero, la ampliacién del subsidio al
personal que no tiene derecho a él en la actualidad Y, segundo, la suficiencia de
la cusntia del subsidio. E1 documento de la FICSA contenia informacidn estadistica
de antecedentes, especialmente en relacién con el nivel de los gastos de educacidn
eén una muestra representativa de los lugares de destino, gue demostraba que los
gastos de educacién habian aumentado en forma ain mds abrupta que el costo de la
vida en general; de hecho, los gastos escolares casi se habian duplicado en los
Gltimos cinco afos. En consecuencia, la FICSA pidid a la Comisidn que abandonara
la férmula de reembolso decreciente ahora vigente y adoptara de nuevo el método de
reembolsar el 75% de los gastos. al mismo tiempo, la FICSA propuso que el monto
del subsidio se reajustara anualmente segin las variaciones del IPPALD. La FICSA
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ofrecid informacidn detallada para justificar la ampliacién del subsidio a los
funcionarios del cuadro orgadnico no expatriados y a los funcionarios del cuadro de
servicios generales contratados localmente. Se sefialaron problemas especiales
respecto a los funcionarios del cuadro orgdnico que, después de haber estado
expatriados, regresaban a su pais de origen y por ello no tenian derecho al
subsidio. Un gran nimero de los funcionarios del cuadro de servicios generales que
se denominaban de€ contratacidn lcocal en realidad no eran ciudadanos del pais donde
se encontraba el lugar de destino y esa situacidén daba lugar a graves desigualdades
respecto al derecho a algunas prestaciones, entre ellas el subsidio de educacidn.
La solucidn a esas desigualdades deberia centrarse en los problemas concretos.

En consecuencia, la FICSA pidid gue se llevara a cabo un estudio de cada uno de los
lugares de destino. En lo referente al limite de edad, la FICSA propuso gue el
subsidio se concediera también para la educacidn preescolar y recordd que esa era
una de las soluciones gque habia propuesto la CCAAP para subsanar la falta de un
servicio de guarderia. En cuanto al limite superior de edad, la FICSA estaba
convencida de que se deberia conceder compensacién, en los casos que lo merecieran,
ya fuera mediante la aplicacidn flexible de las normas en las organizaciones en gue
tales norrmas existieran o mediante la eliminacién del limite de edad. Por Wdltimo,
la FICSA expresd su profunda decepcién por el hecho de que el CCCA no hubiera
podido terminar su estudio en la fecha prevista.

196. E1 Coordinador del CCSAI pidid que los recursos de que se disponia para el
subsidio de educacidén se utilizaran para ampliar el subsidio a todos los
funcionarios, sin discriminacidn alguna. Consideraba gue las Naciones Unidas
tendian a considerar el subsidio como una peolitica social y, para respaldar su
afirmacidn, menciond el hecho de que el subsidio se aplicara a los hijos
impedidos. Asimismo, el Coordinador opinaba que la extensidén del subsidio a todas
las categorias facilitaria la movilidad de todos los funcionarios y eliminaria una
prestacién discriminatoria que en la actualidad se concedia Unicamente a un grupo
de funcionarios.

Deliberaciones y decisiones de la Comisién

197. Al examinar el alcance y la aplicacidn del subsidio de educacidén, la Comisién
recordd no sélo los principios fundamentales establecidos por la Asamblea General,
sino también los exdmenes anteriores de la cuestidn realizados por la propia
Comisidn en 1976 y 1978. La Comisidn considerd la definicidn del subsidio de
educacidn establecida por la Junta Consultiva de Administracidén Piblica
Internacional (JCAPI) en 1955, cuando habia indicado gue:

"Los subsidios de educacién se establecieron para ayudar a los padres a
costear los gastos especiales que entrafia la educacidén de sus hijos de suerte
gue no llegue a serles extrafio el sistema de educacidn de sus propios paises."

La Qomisién tomé nota asimismo del desarrollo progresivo de esa definicidn hasta la
etapa actual, en que el subsidio se considera como una forma de asistencia parcial
que se concede a los funcionarios expatriados para sufragar algunos de los gastos
que entrafia la educacién de sus hijos. En consecuencia, teniendo en cuenta la
préctica actual de varios gobiernos y organizaciones, la Comisidn llegd a la
conclusién de que el subsidio de educacidén deberia mantenerse como una prestacidn
relacionada unicamente con la expatriacidn, que se concederia a todos los
funcionarios expatriadcs de las Naciones Unidas y no se deberia ampliar mds para
beneficiar a los funcionarios no expatriados.
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especialmente en el cuadro organico y categorias superiores, que no tenia derecho
al subsidio. A fin de aliviar lo problemas inmediatos de 1a readaptacidén de esos
funcionarios al medio de su pals de origen, la Comisién decidid recomendar a la
Asamblea General que se concediera el subsidio durante el tiempo que restara del
afio escolar a los funcionarios que regresaran a su pais de origen después de
prestar servicio en otro lugar, sin exceder de un afio escolar completo después de
Su regreso del servicio en el extranjero.

199. La Comisién tomd nota asimismo de que, segiin habia indicado el ccca, 1as
organizaciones habian adoptado la prictica de aplicar el limite superior de edad
pPara la concesién del subsidio sobre la base de cuatro afios de estudios
postsecundarios y una edad mixima de 25 afios, dejando abierta 1la pPosibilidad de que
los jefes ejecutivos ejercieran sus facultades discrecicnales en forma responsable
para determinar los casos comprobados que constituyeran verdaderas excepciones,

200. Un miembro considerd que no era apropiado tratar ese asunto basta que se
hubiera terminado de considerar la comparacidn de 1a remuneracidén total.

B. Prestaciones por familiares a carqgo

201. En su 13° periods de sesiones, la Comisién aprobd la realizacién de un examen
por etapas de los principios para determinar las condiciones de servicio del cuadro
de servicios generales y de otros cuadros de contratacién local. La Comisidn
incluyd las prestaciones por familiares a cargo como parte de la sequnda etapa de
Su examen y, en su 14° periodo de sesiones, aprobd una lista de cuestiones
concretas gue debian ser estudiadas.

202, La Asamblea General, en su resolucidn 36/233, pidid a 1a Comisién que
iniciase un examen de las Prestaciones por familiares a €argo para el personal de
todos los cuadros. Sin embargo, la Asamblea General no asigndé alta prioridad a
este asunto.

generales y cuadros conexos Y para el personal del cuadro orgdnico y categorias
superiores. Como parte de su examen, la Comisidn considerd una detallada
exposicién de los antecedentes de las pPrestaciones por familiares a cargo que
figuraba en el documento que le presentd su secretaria.

PRESTACION POR HIJOS A CARGO

204. La Comisidn abordd el tema de la prestacidn por bijos a cargo en relacidn con
el régimen de sueldos de las Naciones Unidas, del que se ocupd en su segundo informe
anual de 1976. En su octavo periodo de sesiones, en respuesta a una propuesta
presentada por el CCCA con respecto al cuadro organico, la Comisién recomendd la
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introduccidén de un limite minimo en moneda nacional, qgue entrase en efecto a partir
del 1° de enero de 1979, para garantizar que la cuantia establecida de 450 ddlares
en moneda nacional no fuese inferior a lo que habria sido al 1° de enero de 1975,
La CAPI indicd asimismo que realizaria nuevos estudios sobre el tema.

205. Con respecto al cuadro de servicios generales, varios grupos a los que se
encomendd el examen de los sueldos, inclusive el Comité de Expertos en materia de
sueldos, subsidios y licencias de 1949 y el Comité de Estudio de Sueldos de 1956,
se mostraron partidarios de que la prestacidn por hijos a cargo se determinara
sobre la base de las précticas prevalecientes en cada localidad. Cuando la
Comisidn asumid en 1976 la responsabilidad de determinar las condiciones locales de
servicio aplicables al personal del cuadro de servicios generales, llegd a la
conclusidn de que, de conformidad con el principio de gue la remuneracidn del
cuadro de servicios generales debia seguirse estableciendo por comparacidén con las
mejores condiciones de empleo prevalecientes en cada lugar de destino, las
prestaciones y demds beneficios (que son parte de la remuneracién) también debian
sequir estableciéndose sobre esa base. Como resultado de ello, la prestacidn por
hijos a cargo, en la mayoria de los casos, se basaba en las pricticas prevale-
cientes en cada lugar de destino, determinadas mediante 'los estudios periddicos
sobre las mejores condiciones prevalecientes en cada localidad. La medicidén de las
pricticas locales se hace sumando las cantidades pagadas por los gobiernos, la
cuantia de las deducciones impositivas que se conceden y los pagos de los
empleadores incluidos en la comparacidn. En los lugares de destino en gue no
existia la préctica de otorgar prestaciones por hijos a cargo, la cuantia de la
prestacidn se habia fijado en el 10% del sueldo neto correspondiente al escaldn mas
bajo de la escala de sueldos local.

206. En su 15° periodo de sesiones, la Comisidén examind la prestacidén por hijos a
cargo para el cuadro de servicios generales y el cuadro orgdnico como parte del
examen global de las prestaciones por familiares a cargo. La Comisidén examind las
cuestiones que le presentd su secretaria, divididas en tres esferas:

a) . El1 mantenimiento de la prestacidn por hijos a cargo como beneficio social
para todo el personal;

b) La diferenciacidn de la prestacidén por hijos a cargo entre el cuadro
orgdnico y el cuadro de servicios generales;

¢) La introduccién de modificaciones en los procedimientos actuales para
establecer y ajustar la prestacidn por hijos a cargo:

i) Con respecto al cuadro de servicios generales, la secretaria de la
Comisidn habia sugerido que si la prestacidn por hijos a cargo seguia
diferenciéndose segiin los cuadros y manteniéndose como beneficio social,
su cuantia deberia determinarse separadamente para cada lugar de destine
sobre la base de una relacidén porcentual con el punto medio de la escala
de sueldos local, y la Comisidn deberia examinar dicha cuantia periddi-
camente. Ademds, sugirid que se estableciese un monto minimo aplicable
en los lugares de destino en los que no existiese una practica local o en
los que la practica local produjese una cifra inferior a la minima. La
Comisidn decidid que ese monto minimo se fijara con referencia al punto
medio de las escalas de sueldos en los lugares de destino en los que
existiera una prdctica local: Asimismo, se pidié a la Comisidén gue
examinase la conveniencia de mantener el limite de seis hijos respecto de
los cuales se paga la prestaciép.



Con respecto al cuadro orgdnico, la secretarfa sugirié que se utilizase
un procedimiento mids sistemitico para determinar la cuantia de 1la
prestacidn en vista de que la cuahtia actual de 450 dSlares se habia
determinado en gran medida con arreglo al buen criterio.

["8
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Opiniones del CCCA

207. EL CCCA considerd que la prestacién por hijos a cargo debia mantenerse como
beneficio social. Debia mantenerse la diferenciacidn entre el cuadro de servicios
generales y el cuadro orgdnico, dadas las diferencias de los principios en que se
basa el establecimiento de sueldos y prestaciones para los dos cuadros. Ademds,
apoyd la posicidn de la secretaria de la Comisién de que se estableciera upa
prestacidn basada en el concepto de beneficio social para el cuadro de servicios
generales en los lugares de destino en los que no existiese la prictica de pagar
una prestacidn por hijos a cargo, y que la cuantia de esa prestacidn se considerase
como limite minimo en los lugares de destino en los gue la prictica local arrojara
una cifra inferior a ese mfnimo. Las organizaciones afiadieron que la cuantia
basada en el concepto de beneficio social debia “ijarse en relacidn con el punto
medio de la escala local de sueldos. El CCCA apoyé el establecimiento de una tasa
universal para la prestacidn por hijos a cargo para el personal del cuadro orgdnico
y categorias superiores, con inclusidn del mantenimiento de limites minimos en
moneda local, pero considerd que el cilculo de 1a tasa universal no debia basarse
exclusivamente en la situacidn de un sdlo pafs utilizado como base de comparacidn,
sino también en una evaluacién de la politica social progresiva de otros pafses.

Opipiones de la FICSA

208. La Presidenta de la FICSA recordé a la Comisidn la necesidad de introducir
diversas mejoras en las prestaciones por familiares a cargo, inclusive respecto de
las modalidades aplicables al personal del cuadro de servicios generales sobre el
terreno y al cuadro orgdnico. La Federacidn recordd su propuesta de que el limite
de edad para tener derecho a percibir la prestacidn por hijos a cargo se igualase
con el fijado para el subsidio de educacidn, y que en los casos en gue no se pagase
subsidio de educacidn 1la prestacién por hijos a cargo fuera pagadera hasta 1la edad
de 25 afios si el hijo cursaba estudios académicos o recibia formacidn profesional.
La FICSA indicd su preferencia pPor un sistema unificado  de prestaciones por
familiares a cargo para el personal de todos los cuadros, en consonancia con su
posicién a favor de una estructura basada en un cuadro dnico. La Federacidén
apoyaba el concepto de que las prestaciones por familiares a cargo debian
constituir un beneficio social de real significacién. Esto era especialmente
importante para el cuadro de servicios generales; en los lugares en los que no
existia una prictica local, o en que dicha préctica resultaba en cuantias
insignificantes, debfa establecerse un monto minimo de las Prestaciones. Ese monto
podria calcularse como porcentaje del punto medio de la escala de sueldos (con
inclusidn de las categorias ampliadas de servicios generales Y los incrementos por
antigiledad). En el caso de 1la prestacién por hijos a cargo correspondiente al
cuadro de servicios generales, el porcentaje debia ser el 5% del punto medio.

La FICSA no consideraria aceptable una cifra inferior a ésta, porque ello equival-
dria en la prictica a reducir las prestaciones vigentes en muchos lugares de
destino sobre el terreno. No debia haber un limite respecto del nimero de bhijos
por los que se paga la prestacidn. En cuanto a la prestacidén por hijos a cargo
para el cuadro organico, la FICSA recordd su anterior propuesta de gque dicha
prestacidn se aumentase a 750 délares, a la luz de las variaciones del costo de 1a
vida'y la evolucidn de 1la legislacién social y las practicas tributarias en los
siete lugares de destino en que hay sedes. La Federacidn recordd asimismo su
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propuesta de que la prestacién se vinculase al sistema de ajustes por lugar de
destino. Como alternativa, la Federacidn estaria a favor del mantenimiento de las

disposiciones relativas al limite minimo en moneda local de un examen periddico de
la prestacién.

Deliberaciones y decisiones de la Comisién

209. La Comisién decididé que la prestacidén por hijos a cargo continuara siendo un
beneficio social al que tuvieran derecho todos los funcionarios que reunieran las
condiciones exigidas, y que se mantuvieran las diferencias entre el cuadro de
servicios generales y cuadros conexos y el cuadro organico y categorias superiores.

Cuadro de servicios generales

210. En lo que atafie a las cuestiones concretas planteadas en relacién con la
prestacidn por hijos a cargo, la Comisidn, en su 15° periodo de sesiones, decidid
lo siguiente:

a) La prestacidn por hijos a cargo deberia constituir un beneficio social
con una cuantia minima especificada en las zonas donde no existiera una practica
local o en las que dicha prédctica arrojara una cantidad inferior al limite minimo.
En las zonas donde existiera una prdctica local gue arrojara una cantidad superior
al 1imite minimo, se mantendria el monto correspondiente a la prictica localj

b) La prestacidén deberia establecerse con un monto uniforme que, como
porcentaje del sueldo, representase un valor relativamente mayor para los funcio-
narios en las escalas de remuneracidn inferiores gue en las superiores. Ademds, la
Comisidn decididé que la cuantia de la prestacién se fijara separadamente para cada
lugar de destino y que, donde existiera una priactica local, continuara determi-
nindose como la suma de las cantidades pagadas por los gobiernos, la cuantia de las
deducciones impositivas concedidas y las cantidades pagadas por los empleadores;

c) La cuantia de la prestacién por hijos a cargo deberia ser uniforme en
relacidn con las edades o el ndmero de los hijos, pero seria procedente establecer
ciertas diferencias en aquellos lugares donde existiera una prdctica local por la
que se hicieran distinciones importantes sobre la base de las edades de los hijos,
su nUmero u otros factores en virtud de cuya indole o magnitud resultara impropio
establecer un promedio;

d) La cuantfa de la prestacidén por hijos a cargo deberia determinarse con
relacidn al punto medio de la escala de sueldos local publicada, con exclusidn de
las categorias ampliadas del cuadro de servicios generales, al contrario de la
prdctica actual basada en el minimo de la escala de sueldos. La Comisidn decidid
ademads que la cuantia de la prestacidén por hijos a cargo como beneficio social se
fijara al 1° de julio de 1982 sobre la base de una relacidn porcentual ¢el 3%.

Dado que la relacidn porcentual de la prestacidn por hijos a cargo con el valor
correspondiente al punto medio de la escala de sueldos en las zonas donde existiera
una prictica local cambiaria con el paso del tiempo, la Comisién decididé examinar
esa relacidn porcentual cada tres afios;
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e) Dado que la aplicacidn de la decisidn de la Comisidn de establecer 1a
prestacién por hijos a cargo como beneficio social con un 1{mite minimo daria lugar
@ que en algunos lugares de destino la prestacidn superase ese limite minimo y a
que en otros quedara por debajo de €1, la Comisidn decidid aumentar la prestacidn
hasta el limite minimo en aguellos lugares de destino donde no alcanzara dicho
limite; en los lugares de destino donde la cuantia de 1la prestacidén determinada con
arreglo a la prictica local superara el limite, la Comisidn decidid que se pagara
la prestacidn asi determinada, en la inteligencia de que si, en el futuro, 1la

£) La cuantia de la prestacidn se examinaria todos los afios junto con la
escala de sueldos en los lugares donde la prictica local determinara el monto de la
prestacidén, o bien cuando se verificaran cambios importantes en 1la legislacidn
local en materia de sequridad social o deducciones impositivas: en cualcuier caso,
no deberia hacerse ninglin ajuste a menos gue la prictica local requirizra un cambio

’

de un 5%, como minimo, en la cuantia de la prestacidn.

211. La Comisidén observd que, tomando como base cifras correspondientes a enero
de 1982 facilitadas por las administraciones, las consecuencias financieras serfian
las siguientes:

(Millones de ddlares EE,UU.)

Para las zonas donde la prdctica local arroja
una prestacién de menos del 3% 1 825

Para las zonas donde no existe una prictica
local y se aplica actualmente la férmula
del CCCA 227

Total 2 052

Estas cifras representan costos anuales y, como se ha dicho, corresponden a enero
de 1982. La aplicacidn de un procedimiento revisado relativo a 1a prestacién por
hijos a carco a partir del 1° de julio de 1982 supone gue algo menos que la mitad
de los gastos indicados corresponderian al afio civil de 1982,

Cuadro orgdnico

212. Por lo que se refiere al cuadro orgénico y categorias superiores, la Comisiéng

a) ObservS qgue no se habia utilizado un método sistemdtico para determinar
la prestzcidn de 450 ddlares que se pagaba actualmente por cada hijo a cargo de
conformidad con 1la norma establecida por la Asamblea General con efecto a partir

del 1° de enero de 1975;

b) Acordd que la cuantia de la prestacidn deberia basarse en las deducciones
impositivas y los beneficios de seguridad social vigentes en los siete lugares de
destino en que hay sedes, calculados sobre la base del tipo de cambio medio en un
periodo de 12 meses, y ponderados en relacidn con el ndmero de funcionarios del
cuadro orginico empleados en esos lugares de destino;
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c) Observé que el promedio de la suma de la deduccidn impositiva y las
prestaciones de seguridad social, utilizando el tipo de cambio medio correspon-
diente al periodo de 12 meses terminado en junio de 1982 en los siete lugares de
destino en que hay sedes, ascendia a 728 ddlares.

213. La Comisidn decidid:

a) - Recomendar a la Asamblea General el aumento a 700 ddlares de la cuantia
actual de la prestacidn a partir de erero de 1983;

b) Que se mantuvieran las medidas relativas a los limites minimos en moneda
local sobre la base del tipo de cambioc medio en el periodo de 12 meses terminado
el 30 de junio de 1982, en todos los lugares de destino.

214. La Comisidn observdé que, sobre la base de las estadisticas mds actualizadas
facilitadas por el CCCA, el aumento de 450 a 700 ddlares propuesto para la
prestacidn por hijos a cargo percibida por los funcionarios del cuadro orgadnico
supondria un costo de 4,9 millones de ddlares para el afio civil de 1983. Un
miembro opind que no se debia aumentar la prestacidn hasta que se terminara el
estudio sobre la comparacidén de la remuneracidén total.

Aplicacidén de la prestacidén

215. En su 15° periodo de sesiones, la Comisién decidid en principio eliminar el
limite de seis hijos para el pago de la prestacidén por bijos a cargo respecto del
cuadro de servicios generales, pero no quiso comprometerse a adoptar esa decisidn
con carédcter definitivo hasta que hubiese tenido la oportunidad de examinar la
definicién de lo que constituia un hijo a cargo de un funcionario. Al examinar 1a
definicidn de familiares a cargo proporcionada por el CCCA para los fines de las
prestaciones familiares, junto con un comentario de su propia secretaria, varios
miembros sefialaron que ademds del limite de seis hijos para el pago de 1z
prestacidén respecto del cuadro de servicios generales, que regia en muchos lugares
de destino sobre el terreno en los gque no existia la prdctica local de conceder
esta prestacién, una organizacidén, la UNESCO, habia fijado un limite de seis para
el nimero de hijos adoptivos respecto de los cuales los funcionarios podian recibir
la prestacién familiar. Observando ademds las practicas seguidas en algunas
administraciones piblicas nacionales que pagan prestaciones y gastos de viaje
solamente respecto de dos o tres hijos, la Comisién decidid mantener las
disposiciones actuales, pero continuar examinando la cuestidn.

PRESTACION POR CONYUGE A CARGO

216. Desde 1977, los niveles de sueldos del cuadro orgdnico se han expresado en
dos tasas distintas, la tasa para funcionarios con familiares a cargo y la tasa
para funcionarios sin familiares a cargo, y se ha aplicado una escala dual de
contribuciones del personal. La diferencia entre las cifras netas de los sueldos
bdsicos obtenidos tras aplicar las tasas de contribuciones del personal para
funcionarios con familiares a cargo y las correspondientes a funcionarios sin
familiares a cargo representa el monto de la prestacidn por cdényuge a cargo (o por
el primer hijo a cargo si el funcionario no tiene cdnyuge a cargo).
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217. Actualmente, los sueldos del cuadro de servicios generales se establecen
sobre la base de una escala dnica de ingrgsos. Los datos sobre sueldos obtenidos
de los empleadores externos corresponden a la remuneracidn bruta, es decir, sin
computar la deduccidn impositivaj; luego se aplican las escalas de impuestos locales
sobre la base de las tasas correspondientes a personas sin familiares a cargo. E1
funcionario con cényuge tiene derecho a percibir una prestacidén por cényuge a
cargo. La justificacidén de la prestacidn por cényuge a cargo se hace en cada lugar
de destino, generalmente en el momento en que se realiza el estudio sobre sueldos,
Y la cuantia pertinente se fija de conformidad con la practica local.

Opiniones del Ccca

218. E1 CCCA indicé que deberia establecerse una prestacidn por cényuge a cargo
para el cuadro de servicios generales a titulo de beneficio social, y que los
criterios para calcularla en los lugares de destino en los gue tal prestacidn no se
basara en la prdctica local deberian ser los mismos que para la prestacidén por
hijos a cargo. El Presidente del CCCA también observdé que:

a) La prestacidn por cényuge a cargo se establecid en un principio como una
prestacién para todos los funcionarios con derecho a ella, antes de que se hiciera
una distincidn entre las categorfas del cuadro orgdnico y las del cuadro de
servicios generaless;

b) La prestacién por cényuge a cargo existe actualmente como beneficio
social para los funcionarios del cuadro organicos

c) La practica local justifica la concesidn de una prestacién por cdédnyuge a
cargo en todos los lugares de destino (incluso donde hay sedes) en los que existe
la prestacién por hijos a cargo, que ya se reconoce como beneficio social.

También informé a la Comisidn que las organizaciones habian estudiado la cuestidn
de la prestacién por cényuge a cargo durante mucho tiempo y habian llegado a la
conclusidn. de que deberia ser un beneficio social del que deberian gozar todos los
funcionarios del cuadro de servicios generales y cuadros conexos.

Opiniones de la FICSA

219. La FICSA apoyd el establecimiento de la prestacidn por cényuge a cargo como
beneficio social en todos los lugares de destino. El1 método para determinar su
monto deberia ser el utilizado para la prestacidn por hijos a cargo.

Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

220. Después de examinar la informacidn que tenia ante si, la Comisidn decidid que
no habia motivos suficientes para establecer la prestacidn por’cényuge a cargo como
beneficio social en todos los lugares de destino. Por lo tanto, decidid mantener
el sistema actualmente en uso para la determinacidn de 1a prestacidén respecto de
los distintos cuadros del personal. Sin embargo, acordd que tomaba esa decisidn
provisional hasta tanto recibiera mis informacidén de 1las organizaciones y del
personal y que volveria a considerar ese asunto mis adelante., La Comisidn acordd
gue el monto de la prestacidn por cényuge a cargo para el personal del cuadro
orginico y categorias superiores continuara determindndose de conformidad con 1a
escala dual de contribuciones del personal con arreglo al sistema vigente desde

el 1° de enero de 1977.
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221. Para el personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos, la
Comisidén acordd que la prestacidén por cényuge a cargo deberia depender
exclusivamente de la prictica local. Para la determinacidén del importe de la
prestacidén de conformidad con la préctica local, la Comisidén acordé que:

a) Deberian tenerse en cuenta las prestaciones previstas por la ley, la
cuantia de las deducciones impositivas y la prictica de los empleadores estudiados;

b) Normalmente deberia ajustarse la prestacidn en el momento de hacer el
estudio. En los casos en gue las disposiciones legislativas o impositivas
sufrieran modificaciones que influyesen sustancialmente en la cuantia de 1la
prestacién, deberian efectuarse ajustes provisionales en los intervalos entre los
estudios sobre sueldos con efecto a partir de la fecha de modificacién de 1las
disposiciones legislativas o impositivas;

¢) Si la cuantia de la prestacidén determinada en el momento de un estudio o
como consecuencia de los cambios en las disposiciones legislativas o impositivas
fuera menor que la vigente en el momento de la revisidn, deberia seguir vigente 1la
cuantia mayor hasta que fuera superada por los resultados de revisiones futuras.

PRESTACION POR FAMILIARES SECUNDARIOS A CARGO

Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

222, La Comisidn aplazd el examen de esta cuestidn hasta su 17° periodo de
sesiones.




CAPITULO VII
CONDICIONES DE SERVICIO SOBRE EL TERRENO

A. Clasificacidén de los lugares de destinc segdn las condiciones de
vida y de trabajo

223. En su 15° periodo de sesiones, la Comisidn examind un documento preparado por
la secretaria en el que se indicaban los acontecimientos que habian tenido lugar
desde el 14° periodo de sesiones en relacién con la clasificacidn de los lugares de
destino 30/. E1 documento contenia las nuevas lista. que se habian promulgado
respecto de lugares de destino que reunian las condiciones estipuladas, los gastos
estimados y nuevas recomendaciones del Grupo de Trabajo. En el documento se
recomendaba que la Comisidn tomara nota de los resultados del Grupo de Trabajo y
examinara el plan a la luz de las observaciones de las organizaciones respecto de
la supresién de la licencia de descanso y recuperacidn.

Opiniones del CCCA vy la FICSA

224. E] Presidente del CCCA confirmé que todas las organizaciones habian dejado de
conceder licencias de descanso Y recuperacidén a partir del 1° de enero de 1982,
Con respecto a las conclusiones a que habia llegado la secretaria de 1la CAPI, el

acuerdo con las sugerencias relativas a la manera de designar los grupos de lugares
de destino que reunian las condiciones estipuladas. Indicé ademds que las
organizaciones habian convenido en que seria conveniente elaborar estadisticas
sobre el ejercicio de los derechos adicionales.

225. La Presidenta de la FICSA dijo que al personal 1le satisfacia observar que el
nuevo plen, que contribuia en cierta medida a aliviar la situacidn de 1los
funcionarios que prestaban servicios en lugares de destino "dificiles"”, ya estaban
en pleno funcionamiento. Con respecto a la sugerencia de gue los lugares de
destino se designaran en grupos, insté a que se obrara con cautela en esta etapa,
dado que muchos funcionarios consideraban gque las condiciones de servicio en un
lugar de destino a menudo eran bastante diferentes de las de otros lugares de
destino cercanos.

Deliberaciones y decisiones de 1la Comisidn

226. La Comisién tomd nota de los esfuerzos desplegados por el Grupo de Trabajo y
de la lista consolidada de derechos. A la luz de la confirmacidn de que todas las
organizaciones habian suprimido las disposiciones anteriores sobre el descanso y

la recuperacidén, decidid asimismo que noO era necesario realizar un nuevo examen

del plan. Con respecto a la posible manera de designar grupos de lugares de
destino que reunian las condiciones estipuladas, la Comisidn decidid mantener el
statu quo. La Comisién también decidid delegar en su Presidente la facultad de
establecer provisionalmente los derechos para los lugares de destino que todavia no
habian sido examinados, en la inteligencia de que esta clasificacidén provisional
seria examinada en la siguiente reunidn anual del Grupo de Trabajo tripartito.
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B. Funcionarios locales o nacionales del cuadro orginico

227. " En su sexto informe anual a la Asamblea General, la Comisidn sefiald que habia
decidido permitir gue prosiguiese el empleo de los funcionarios locales o nacio~ -
nales del cuadro organico en las condiciones propuestas por el CCCA 31/. Ademéds,
la Comisidn decidid implantar un procedimiento de presentacidén de informes gue
hiciera posible v%gilar la utilizacién de dicho personal.

228. En su 15° periodo de sesiones, la Comisidén recibié un informe provisional del
CCCA sobre el desarrollo de una metodologia de estudio de los sueldos con miras a
la determinacidn de escalas de sueldos para los funcionarios nacionales del cuadro
organico. '

Opiniones de las organizaciones y del personal

229. E1 representante del UNICEF, que presentd el informe provisional en nombre
del CCCA, sefialé gue hasta ese momento, se habian realizado estudios experimentales
en seis lugares de destino de tres regiones diferentes vy que para el primer
semestre de 1982 estaban previstos otros estudios del mismo cardcter. La finalidad
de esos estudios consistia en comparar puestos de referencia representativos de los
distintos grados de funcionario nacional con puestos de funciones o niveles de
responsabilidad similares en las empresas externas que, segin una determinacidén
previa, ofrecian las mejores condiciones prevalecientes y, una vez establecidas las
equivalencias de los puestos, reunir y evaluar datos sobre sueldos y otros elementos
de la remuneracidén a los efectos de fijar escalas de sueldos apropiadas para el
cuadro de funcionarios nacionales. En ese proceso, las organizaciones habian
llegado a la conclusidn de que la metodologia empleada en los estudios relativos a
los funcionarios nacionales no tenia por qué diferir fundamentalmente de la
aplicable al cuadro de servicios generales. En el informe también se considerabhan
planes para la aplicacidén de escalas de sueldos de funcionarios nacionales, y los
representantes de las Naciones Unidas, el PNUD y el UNICEF reiteraron la intencidn
de las tres organizaciones de actuar en forma coordinada, adoptando un
planteamiento gradual que llevaria a su plena aplicacidn en 1983,

230. La Presidenta de la FICSA recordd las objeciones de principio a la creacidn
de tal cuadro separado de funcionarios, y reiterd la opinidén de la Federacidn de
qgue si los funcionarios realizaban un trabajo propio del cuadro orgénice deberian
ser remunerados en consecuencia y que ademds debia reconocérseles la condicidn de
funcionarios internacionales. Sin embargo, ahora que algunas de las organizaciones
interesadas estaban en proceso de determinar escalas de sueldos para los funcio-
naries nacionales, era necesario asegurar que esto se hiciera con miras a garan-
tizar equidad para el personal. En principio, se acogia con agrado el estableci-
miento de una metodologia. No obstante, si dicha metodologia iba a consistir en
una extrapolacidén de la metodologia aplicada al cuadro de servicios generales,
tendria que coordinarse en el marco de cualguier otra actividad que la Comisidn
pudiera emprender respecto de una metodologia aplicable al cuadro de servicios
generales sobre el terreno. Aunque reconocia que era deseable establecer una
relacidn de equidad con las bases de comparacidn locales, la FICSA reiterd 1la
necesidad de lograr igual remuneracién por trabajo de igual valor. Asimismo, la
FICSA todavia tenia dudas en cuanto a gue los resultados del estudio inicial
proporcionaran una base adecuada para seguir adelante. En conjunto, opind que 1a
aplicacidén de escalas de sueldos debia recibir prioridad respecto de las deficien-
cias metodoldgicas. Habids cuenta del largo tiempo que esos funcionarios babian
estado trabajando sin tener sus propias escalas de sueldos establecidas, no se
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debia aplazar mis la aplicacidn de tales escalas, y la fecha de entrada en vigor
debia fijarse con efecto retroactivo al 1° de enero de 1982, al menos en algunos
lugares de destino.

Deliberaciones de la Comisidn

231. Varios miembros sefialaron la complejidad de los problemas de que se trataba,
pero la Comisidn cenvino en que el calendario propuesto, con miras a una aplicaicdn
gradual de las escalas de sueldos de los funcionarios nacionales del cuadro
orgdnico para 1983, debia cumplirse lo mis fielmente posible. La Comisidn recordd
que el empleo de funcionarios nacionales del cuadro orginico era una necesidad vy
reflejaba los valores y necesidades de los Estados Miembros y destacd la
importancia que concedia al establecimiento de condiciones equitativas de empleo
pPara ese grupo de funcionarios. La Comisidn reiterd asimismo su interds en recibir
informes estadisticos completos sobre el empleo de funcionarios nacionales del
cuadro orgdnico, en el formato aprobado en su 14° periodo de sesiones.

Decisiones de la Comisidn

232. La Comisién tomd nota con reconocimiento del informe provisional sobre la
elaboracidn de una metodologia de estudio sobre sueldos para los funcionarios
nacionales del cuadro orgdnico, presentado por el CCCA. Decidid aplazar el examen
de fondo de las cuestiones planteadas hasta gue estuviese concluido el examen de la
metodologia general de los estudios sobre sueldos en los lugares de destino sobre
el terreno, dado gque esa metodoloaia tendria influencia directa sobre la que se
usaria en los estudios relativos a los funcionarios nacionales del cuadro

orgdnico. La Comisién pidié al CCCA gue presentara en el 19° periodo de sesiones
las propuestas definitivas sobre la metodologia para los estudios sobre sueldos en
los lugares de destino sobre el terreno. La Comisidn decidid también pedir al CCcCa
que, en el 17° periodo de sesiones, suministrara informacidn concreta sobre lo
siguiente:

a) El nimero de funcionarios nacionales del cuadro organico empleados por
cada organizacidn al 31 de diciembre de 1982;

b) Las categorias en que estaban empleados esos funcionarios;
c) Una clasificacidn descriptiva de sus puestos con arreglo a la CCGO;

d) El tipo de contrato, la nacionalidad Y la antigiiedad en el servicio de
los titulares;

e) El nimero y el tipo (funcionarios nacionales o internacionales del
cuadro orgdnico y del cuadro de servicios generales) de personal supervisado, si
fuera aplicable.

Esta informacién debia tabularse por puesto, por pais y por organizacién. Ademis,

se pidié al CCCA que hiciera una proyeccidn a un afio de los niveles futuros de
empleo.
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C. Examen general de las condiciones de servicio sobre el terreno

233. En su 15° periodo de sesiones, la Comisidn decidid incluir en su futuro
programa de trabajo un examen de las condiciones de servicio sobre el terreno e
invitd a las organizaciones Yy al personal a que presentaran propuestas ~oncretas
respecto de un posible programa de estudiocs en esa esfera.

234. En’'su 16° perdiodo de sesiones, la Comisidn examind un informe preparado por
su secretaria en el que se esbozaba un conjunto de temas que podria examinarse.
Entre ellos figuraban la posibilidad de hacer un estudio general de los elementos
de prestaciones, beneficios y remuneracidn pagados al personal sobre el terreno, la
clasificacién de puestos, la seguridad del personal, las perspectivas de carrera y
los problemas que entrafiaba la movilidad.

235. A solicitud del CAC, se pidid a la Comisidn que pasara revista a los montos vy
la aplicabilidad de dos prestaciones, ambas orientadas esencialmente al personal
sobre el terreno, a saber, el subsidio de instalacidn y el subsidio por asignacidn.

236. En este contexto, la Comisidn examind varios documentos preparados por su
propia secretaria, el CCCA y la FICSA, en los que, entre otras cosas, se
proporcionaba informacidén sobre el monto de ambas prestaciones y se consignaban las
opiniones de esas tres entidades sobre la necesidad de aumentarlas. A continuacidn
se resumen los fines y las cuantias de dichas prestaciones, conforme se pagan en la
actualidad.

a) Subsidio de instalacién

El subsidio de instalacidén es pagadero a los funcionarios que viajan por
cuenta de las Naciones Unidas u otras organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas a un nuevo lugar de destino con motivo de una asignacidén cuya duracidn
prevista sea de un afio por lo menos. El subsidio estd destinado a sufragar los
gastos extraordinarios iniciales que el funcionario debe hacer para si Y para sus
familiares calificados inmediatamente después de su llegada a un lugar de destino.
El sub51d1o consiste en lo siguiente:

i) El eqguivalente de 30 dias de dietas a la tasa aplicable al lugar
pertinente y la mitad de dicha tasa para cada familiar a cargo que
acompafie al funcionario; el derecho al subsidio podrd ser ampliado hasta
un maximo de 90 dias (por ejemplo, cuando el funciornario no bhaya podido
encontrar alojamiento permanente), y durante el periodo de ampliacidn 1la
tasa se reducird al 60% de la tasa normal;

ii) En lugares de des.ino designados (en general, los situados fuera de
Europa y de América del Norte), una suma global de 300 ddlares en el
caso del funcionario y de cada familiar a cargo hasta un miximo de
cuatro personas, esto es, hasta una suma madxima de 1.200 ddlares.

b) Subsidio por asignacidn

El subsidio por asignacidn se introdujo originalmente en 1957 para compensar
a los funcionarios del cuadro orgdnico y categorias superiores que prestaban
servicios fuera de su pais de origen cuando no se les pagaban los gastos de
transporte de sus enseres domésticos, principalmente para que pudieran comprar el
equipo y los art=factos domésticos indispensables. También ha venido a ser
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considerado en el sistema de las Naciones Unidas, aparte de otros servicios, un
incentivo para el trabajo sobre el terreno. Normalmente, se paga por un periodo
miximo de cinco afioss sin embargo. el pago se podrd prolongar por una sola vez, por
un lapso no mayor de dos afios, mas alli del periodo normal de cinco afios, si el
funcionario permanece en el mismo lugar de destino a iniciativa de la

organizacién. Las tasas actuales del subsidio son las siguientes:

i) Lugares de destino situados en Europa, el Canadd, Chipre, Malta, Turgquia
(parte europea) y los Estados Unidos de América:

Funcionarios Funcionarios
sin familiares con familiares
a cargo a cargo

(DSlares EE.UU. )

Pl ¥yP=2 . 4 i ¢ ¢ ¢ ¢« ¢ o o« 800 1 000
P-3y P-4 . . ..o v vaewueou 950 1 200
P-5 y categorias superiores . . 1 100 1 400

ii) Todos los demds lugares de destino:

P-1, P-2, P-3 y P-4 1 600 2 000
P-5 y categorias superiores 1 900 2 400

Opinjiones de las organizaciones y del personal

237. El Presidente del CCCA, al presentar las opiniones del CAC, recalcd a 1la
Comisidén la importancia y urgencia que el CAC atribuia a la necesidad de aumentar
las dos prestaciones. Sefiald a la atencidn de la Comisidn que la base para fijar
el subisidio de instalacidn no habia experimentado variaciones desde 1951 y que el
elemento de suma global de dicha prestacidn no habia registrado aumentos desde
1968, afio en que se habia implantado. De la misma manera, el subsidio por
arzignacidn no habia variado desde 1957 respecto de los lugares de destino de Europa
y América del Norte y desde 1975 respecto de todos los demds lugares de destino.

El Presidente del CCCA presentd a la Comisidén una serie de propuestas de cambios
entre las que figuraba el establecimiento de un subsidio previo a la partida para
sufragar ciertos gastos comprobados que entrafiaba el cambio de destino. Sefiald que
seguian ya esta préctica varios gobiernos y organizaciones, entre ellos 1la
administracidn piblica utilizada en la comparacidn.

238. E1 Comité subrayd que era necesario que la Comisidén estudiara diversas
modalidades para considerar los gastos de vivienda independientemente del sistema
de ajustes por lugar de destino y sugirid, por ejemplo, que se estableciera un
subsidio de alojamiento similar al del servicio exterior de los Estados Unidos. E1
CCCA opind que, a excepcién hecha del examen de determinadas prestaciones y de los
problemas de vivienda, los demds temas que habia propuesto la Secretaria no exigian
una atencidén prioritaria.

239. El representante del PNUD recalcd el interés de su organizacién en que se
hicieran mejoras en las dos esferas mencionadas. Sefiald a la atencidn de 1la
Comisién el problema especial del PNUD en lo referente al requisito de movilidad
del personal e instd a que se tomaran medidas para remediar la situacidn
ateniéndose a las directrices sugeridas por el CCCA.

-64~




240. La Presidenta de la FICSA instd a gue se concediera atencidn inmediata al
mejoramiento de las condiciones de servicio del personal sobre el terreno, tanto
del cuadro de servicios generales como del cuadro orgdnico. En el documento de la
FICSA habia diversas propuestas concretas, que abarcaban toda la gama de problemas
del personal sobre el terreno, incluso aquellos que se estaban analizando a nivel
del CCCA y el CAC. La FICSA hizo notar que las mejoras en el subsidio por
asignacidn y el subsidio de instalacidn eran necesarias desde hacia mucho tiempo,
como habia indicado reiteradamente la Federacidn. Era menester compensar una
disminucidn sustancial del poder adquisitivo de esas prestaciones Y proporcionar
los incentivos respecto de la moviiidad gue habia solicitado el CAC. La Comisidn
tenia ante si Propuestas detalladas sobre esas dos prestaciones. La FICSA apoyaba
la implantacién de un subsidio previo a 1la partida, como ampliacidén de las
disposiciones ya existentes relativas al subsidio de instalacidn. Asimismo, la
FICSA indicd varias otras esferas en que se deberian introducir mejoras, entre
ellas el tratamiento de los gastos de vivienda, las medidas de seguridad, 1la
gestidn en situaciones de crisis, las perspectivas de carrera, la capacitacién y 1la
clasificacidn de puestos. La Federacidn pididé a la Comisién que terminara sin
demora su estudio general de las condiciones de servicio sobre el terreno,
concentrandose en aquellas esferas en que la Comisidn podia ‘ofrecer con mis
provecho orientacidén normativa al régimen comin. Dicho estudio también debia
incluir un examen de todos los elementos de la remuneracidn gdel personal sobre el
terreno.

241. Ep sus observaciones sobre las condiciones de servicio sobre el terreno, el
representante del CCSAI hizo hincapié en la cuestidn de 1la seguridad del personal y
pidid que se establecieran programas especiales de capacitacidn para administra-
dores que incluyeran periodos de servicio sobre el terreno. También sugirid que se
hiciera extensivo al cuadro de servicios generales el pago de varias prestaciones
que recibia el personal sobre el terreno. Con algunas modificaciones, el CCSAI era
partidario de que se mejoraran las dos prestaciones que se estaban examinando.

Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

242, Varios miembros opinaron que la Comisidn no podia modificar determinadas
Prestaciones hasta que su secretaria hubiese hecho un estudio general del conjunto
de sueldos y prestaciones aplicable al personal sobre el terreno de los Estados
Unidos y de otros donantes importantes de ayuda, tanto bilaterales como
multilaterales. En respuesta a ello, el Presidente se refiridé a su participacidn
en algunas reuniones del CAC en que ciertos jefes ejecutivos habian insistido en
que Se tomaran inmediatamente medidas pPara mejorar las condiciones de servicio del
personal sobre el terreno, haciendo particular referencia a la movilidad del
personal; menciond también la decisidn undnime del CAC de tratar de mejorar el
subsidio de instalacién y el subsidio por asignacién, asi como la separacidén de los
elementos de vivienda del ajuste por lugar de destino, para examinarlos por
separado. Tras oir y debatir esta posicidén, los miembros convinieron en mejorar
las disposiciones existentes del subsidio de instalacidn y del subsidio por
asignacidén y aplazar la consideracidn de cualesquiera innovaciones {por ejemplo, el
Pago de gastos de hotel previos a la partida, la extensidn del pPago de la suma
global al personal de las sedes en ciertas circunstancias y la aprobacidn de una
escala regresiva para el subsidio por asignacidén) bhasta que, en un futuro periodo
de sesiones, se tratara la cuestidn de un examen general de las condiciones de
servicio sobre el terreno. La Comisidn, basindose en el documento preparado por su
secretaria y en las propuestas concretas del CCCA y la FICSA, decidid tomar las
medidas siguientes:
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a) Aumentar la suma global del subsidio de instalacidn para el personal
sobre el terreno a 600 d8lares por funcionario y familiar a cargo con sujecién a un
miximo de 2.400 ddlares por familia con efecto a partir del 1% de enero de 1983 (lo
qgue entrafia consecuencias financieras de 2,8 millones de dd8lares anuales para el
régimen comin);

b) Aumentar en un 50% el monto vigente de los subsidios por asignacidn
pagaderos al personal, a las tasas correspondientes a funcionarios con familiares a
cargo y funcionarios sin familiares a cargo, con efecto a partir del 1° de enero de
1983 (lo que entrafia consecuencias financieras de 8.725.000 ddlares anuales para
todo el régimen comin de las Naciones Unidas) 32/

c) Aprobar un programa de estudios de los servicios sobre el terreno para
los diversos cuadros de personal pertinentes, segin lo indicado en el documento
preparado por su secretaria, para su examen en el 18° periodo de sesiones de 1la
Comisidn sobre la base de un informe y las opiniones gue proporcionardn el CCCA, la
FICSA y la secretaria de la Comisidn, y con la presentacidn de un informe sobre 1a
marcha de los trabajos en el 17° periodo de sesiones;

d) Incluir en su programa al personal del Servicio Mdvil de las Naciones
Unidas y al personal de otras organizaciones que trabaja sobre el terreno.
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CAPITULO VIII

MEDIDAS ADOPTADAS POR LA COMISION EN VIRTUD DEL
ARTICULO 13 DE SU REGLAMENTO

A. BAplicacidén de la Norma General (Escaldn I)

243. En su 11" periodo de sesiones (febrero-marzo de 1980), la Comisidn aprobd 1la
Norma General (Escaldn I) de las normas de clasificacidén de puestos para el régimen
comin, para su aplicacién por las organizaciones a partir del 1° de enero de 1981,
En su 12° periodo de sesiones (julio-agosto de 1980), la Comisidn decidid pedir a
cada organizacién que le presentara en el 15° periodo de sesiones un informe sobre
las medidas que hubiera adoptado durante el primer afio de su aplicacién. El informe
vebia contener informacidén sobre el nimero total de puestos de las categorias P-1

a D-2 que dentro de las organizaciones correspondieran a las 65 esferas comunes de
trabajo, en las sedes y en las oficinas exteriores permanentes; el nimero de
puestos de ese tipo clasificado durante el afio mediante la aplicacidn de la Norma
General; el numero de confirmaciones, aumentos y descensos de categoria derivados
de la aplicacidn de esa norma; los nidmeros de cualesquiera otros puestos clasifi-
cados durante el afio mediante la aplicacién de la Norma General y cualquier
problema con que la organizacidn hubiera tropezado al poner en vigor la Norma
General.

244, Las modalidades para proporcionar esa informacidn Ffueron objeto de consultas
estrechas y sostenidas con el CCCA. Se pidid entonces a las organizaciones que
proporcionaran estadisticas correspondientes al afio 1981 utilizando un formulario
convenido con la secretaria de la Comisidn. Las organizaciones gue no se
encontraran en condiciones de proprocionar informacidn debian presentar informes
verbales en el 15° periodo de sesiones de la Comisidn. Se pidid a.todas las
organizaciones que proporcionaran informacidén sobre cualesquiera dificultades con
que pudieran haber tropezado en la aplicacidn de la Norma General.

245. Ep su 15" periodo de sesiones, la Comisidn examind las estadisticas propor-~
cionadas por organizaciones gue comprendian el 80% del nimero total de puestos del
cuadro orgénico establecidos con cargo a los presupuestos ordinarios del régimen
comin. Las estadisticas proporcionadas por las organizaciones informantes indicaban
que, globalmente, la Norma General se habia aplicado a aproximadamente un 15% del
total de los puestos. Las estadisticas también indicaban que las tasas de confir-
macién de las categorias actuales de los puestos por medio de la aplicacidn de 1la
Norma General, se aproximaban a los resultados obtenidos en los ensayos de la Norma
General: se confirmd el 85% de las categorias establecidas anteriormente (en
comparacidn con el 82,8% obtenido en los ensayos), se aumentd el 10% (en compa-
racidn con el 7% obtenido en los ensayos) y se disminuyd el 5% (en comparacidn con._
el 10,2% obtenido en los ensayos). Se informé a la Comisidn de que una posible
explicacién del procentaje menor de descensos resultante de la aplicacidn era gue
la categoria de los puestos ocupados no se rebajaba hasta gue guedaban vacantes.

246. En lo tocante a las dificultades con que habian tropezado las organizaciones
al aplicar la Norma General, algunas organizaciones no informaron de ninguna
dificultad al proporcionar las estadisticas. Algunas organizaciones indicaron que
las dificultades que habian tenido al aplicar la Clasificacion Comdn de Grupos
Ocupacionales de la Comisién habian afectado a la presentacidn de sus estadisticas
sobre la aplicacidn de la Norma General ocupacién por ocupacidn. Algunas organi-
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zaciones describieron o se refirieron a aspectos de la Norma General que preciso
aclarar en relacidén con su aplicacidn. Dos organizaciones indicaron que sus

recursos no eran suficientes para apoyar la rdpida aplicacidn de la Norma General.

247. La Presidenta de la FICSA sefialé a la atencién de la Comisidn las opiniones
expresadas por la FICSA en el marco del problema mis general de la promocién de las
perspectivas de carrera, en particular en lo tocante a la necesidad de drganos
apropiados de apelacidn sobre la clasificacidn con una representacién conjunta del
personal y de la administracidén. Asimismo afirmé la utilidad de los cursillos
sobre la Norma General como una forma de aumentar la corriente de informacidn para
el personal acerca de un elemento importante de la politica de gestidén del personal.

248, La Comisidn también examind las estadisticas proporcionadas por las organiza-
ciones en detalle, y si bien 1llegd a la conclusidn de gue la aplicacién habia sido
un poco mids lenta de lo previsto, estimé que se habia adelantado a un ritmo
satisfactorio teniendo en cuenta las dificultades descritas por el CCCA y las
distintas organizaciones.

249, La Comisidén decidid pedir a las organizaciones que continuasen proporcionando
informes estadisticos anuales en el formato convenido, en especial de acuerdo con
las categorias de la CCGO, con un examen de los problemas de la aplicacién. Dio
asimismo a su secretaria instrucciones de realizar un estudio amplio, sobre la base
de las estadisticas proporcionadas sobre los tres primeros afios de aplicacién,
estudiando los posibles efectos de factores tales como la ubicacidn del lugar de
destino, el tamafio de las organizaciones, los tipos de ocupacién y la categorla
sobre las tasas de aplicacidén de la Norma General, que la Comisidn examinaria en su
20° periodo de sesiones.

B. Elaboracidén de normas para esferas comunes de trabajo (Escaldn II)

l. Normas para la esfera de trabajo de los administradores de
. cocperacidén técnica

250. En su 16° periodo de sesiones, la Comisidén examind el proyecto de normas del
Escaldn II para administradores de cooperacion técnica, que habian sido elahoradas
segiin una metodologia aprobada en su 14° periodo de sesiones. De conformidad con
dicha metodologia, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, que tiene
un nimero importante de puestos en esa esfera de trabajo, participd como organismo
principal encargado de preparar un proyecto preliminar de norma. Tras celebrarse
las consultas pertinentes, el proyecto fue distribuido entre diferentes organiza-
ciones para que formularan sus observaciones al respecto, y el proyecto final
recibié el apoyo del Presidente del CCCA, quien afirmé gue el proyecto reflejaba
las observaciones formuladas por el CCCA por conducto de su Subcomité sobre
Clasificacidén de Puestos. La Presidenta de la FICSA apoyd la aprobacidn deil
proyecto final y sefialé que la participacidn del personal en el proceso de consulta
habia sido dtil y que sus observaciones habian sido tomadas en consideracidn.
La Comisidén decidid establecer las normas del Escaldn II para la esfera del trabajo
de los administradores de cooperacidn técnica y aprobar su promulgacién. Dichas
normas entrarian en vigor con efecto inmediato y se utilizarian conjuntamente con
la Norma General que empleara cada organizacidn.
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2. Nbrmas para la esfera de trabajo de la elaboracidn
electrdnica de datos

251. En su 15° periodo de sesiones, la Comisién examind el proyecto de normas del
Escaldn II para la esfera de trabajo de la elaboracidn electrdnica de datos,
preparadas segin una metodologia perfeccionada que la Comisién habia aprobado en
su 14° periodo de sesicnes para la celebracidn de consultas. La Comisidn sefiald
que el CCCA habia apoyado la norma, puesto gque las observaciones detalladas
formuladas por el Subcomité sobre Clasificacidén de Puestos del CCCA se habian
tomado en consideracién, y que la FICSA no habia expresado reparo alguno con
respecto al contenido de la norma, pues la Federacidén habia estado representada en
las extensas consultas celebradas para su elaboracién. La Comisidn decidid
establecer las normas del Escaldn II para la esfera de trabajo de los especialistas
en elaboracién electrdénica de datos Yy aprobar su promulgacidén.

3. Plan para la elaboracidn de normas adicionales del Escaldn II

252. La Comisidén observd que el estado en que se encontraba la elaboracidn de
normas del Escaldn II para las esferas de trabajo de los ingenieros civiles,
contadores y auditores permitiria la presentacidén de esas normas en el 17° periodo
de sesiones para su examen.

4. Manual de clasificacidén de puestos y cursillos de capacitacidn sobre
las normas de la CAPI para la clasificacidn de puestos

253. En su 15° periodo de sesiones, se informd a la Comisidn de qgue la secretaria
babia organizado cuatro cursillos de capacitacidn sobre el uso de la Norma Genheral
(Escaldn I) de clasificacidén de puesto para el régimen ¢omin. La Comisién celebrd
que las organizaciones se propusieran trabajar en forma conjunta para realizar en
el futuro cursillos sobre la aplicacién de la Norma General en lugares de destino
donde no hubiera sedes, y prometid el apoyo de la secretaria de la Comisidn en los
tres asuntos que preocupaban al CCCA, a saber: que su secretaria continuara
realizando cursillos en los lugares de destino donde hubiera sedes; que se adaptara
el formato del cursillo dictado en las sedes a las necesidades propias del plan
regional; y que se organizara y celebrara un cursillo de capacitacidén para
instructores en el que se proporcionaria a los especialistas en clasificacidn de
puestos de las organizaciones informacidn detallada que les permitiese organizar
cursillos en los lugares de destino donde no hubiera sedes.

254. En su 16° periodo de sesiones, la Comisidn recibid el manual de clasificacidn
de puestos de la CAPI, que ésta habfa autorizado a su secretaria a publicar. En
dicho manual se habian reunido materiales referentes a la clasificacidn de puestos,
ya aprobados por la Comisidén y presentados de manera que pudieran ser utilizados
con facilidad por los administradores. Se informd a la Comisidn que el CCCA habia
acogido el manual favorablemente y 1o habia aceptado para su utilizacidén inmediata
en el entendimiento de que seria vosible enmendarlo a la luz de la experiencia que
se adquiriera a medida que se fuera aplicando la Norma General.
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C. Elaboracidn de normas de clasificacidn para el cuadro de
servicios generales de Nueva York

Antecedentes

255. En su quinto periodo de sesiones, la Comisidn convino, con respecto al cuadro
de servicios generales, en que era esencial garantizar que en un lugar de destino
Unico (por ejemplo, Ginebra), un trabajo equivalente recibiese una remuneracidn
igual en todas las organizaciones mediante una estructura y normas de clasificacidn
de puestos comunes. La Comisidn reiterd este principio en su quinto informe a la
Asamblea General 33/.

256. En su sexto informe a la Asamblea General, la Comisidn, teniendo presente que
las Naciones Unidas, el PNUD y el UNICEF estaban tomando medidas para elaborar
sistemas de clasificacidén distintos para los puestos del cuadro de servicios gene-~
rales de Nueva York, autorizd a su Presidente a que pidiese al Secretario General
de las Naciones Unidas que adoptara las disposiciones necesarias para que las tres
organizaciones siguieran un criterio comin al elaborar propuestas relativas al
establecimiento de normas de clasificacién de puestos y al hacer modificaciones en
la estructura por categorias del cuadro de servicios generales en Nueva York 34/.

257. Se informé a la Comisién en su 13° periodo de sesiones, de que se habia
establecido un Comité Coordinador de las Naciones Unidas, el PNUD y el UNICEF gue
incluia a representantes de las administraciones y el personal de las tres organi-
zaciones con objeto de elaborar normas de clasificacién de puestos para el cuadro
de servicios generales y cuadros conexos en Nueva York. La Comisidn autorizd
entonces a su secretaria a dar asesoramiento técnico al Comité Coordinador. En su
15° periodo de sesiones, la Comisidén definid la relacidn entre la preparacidn de
normas de clasificacidn de puestos y la elaboracidn de un estudio de los sueldos en
Nueva York.

258. En su 16° periodo de sesiones, el Presidente del Comité Coordinador encargado
de preparar normas comunes de clasificacidén de puestos para el cuadro de servicios
generales en Nueva York presentd a la Comisién un informe sobre la labor realizada
para determinar el nimero pertinente de categorias (categorias de trabajo) y
preparar normas de clasificacién de puestos. -

259. El Comité habia acordado por unanimidad que no adoptarfa ninguno de los
sistemas existentes de clasificacidén a menos que se demostrase que sus premisas
podian ser aplicables en Nueva York. Asimismo, se convino en que el niimero de
categorias y las normas de clasificacidén deberian basarse en puestos reales
existentes en las tres organizaciones en Nueva York. En su informe, el Comité
recomendd uninimente la adopcidén de las normas de clasificacién de puestos que
babia elaborado para una estructura de siete categorias para los puestos del cuadro
de servicios generales de Nueva York. E1 Comité indicd que seqguiria trabajando en
la elaboracidn de otras normas para los cuadros conexos e informarfia al respecto a
la Comisién en su 17° periodo de sesiones.

Opiniones de las organizaciones y del personal

260. El representante de la administracidén de las Naciones Unidas elogid las
normas propuestas a la Comisidn y sefiald que su aprobacidn constituiria un paso
esencial para proporcionar al cuadro de servicios generales un sdlido sistema de
clasificacién, un marco racional para la comparacidn de los sueldos y el logro de
mejores perspectivas de carrera.
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261. Los representantes de las administraciones de las Naciones Unidas, el UNICEF
y el PNUD manifestaron que para cumplir los plazos acordados de modo que pudieran
identificarse puestos de referencia representativos para el estudio de los sueldos
previsto, las normas deberian establecerse en el 16° periodo de sesiones de 1la
Comisién. Si la Comisidn pudiera aprobar. normas para los cuadro conexos (por
ejemplo, los trabajadores manuales) en su 17° periodo de sesiones, ello permitiria
que se presentaran a la Comisidn, en su 18° periodo de sesiones, puestos de
referencia realmente tipicos Y representativos para el estudio de los sueldos.

262. La representante de la administracidn del UNICEF instd a que las normas se
promulgasen sin demora. Asequrd a la Comisién que, aunque el UNICEF ya bhabia
establecido normas de clasificacidn, 1la importancia de una estructura por categorias
mds realista en Nueva York era tal que justificaba plenamente la clasificacién de
ios puestos en la sede del UNICEF utilizando las normas ahora propuestas.

263. El representante de la administracidén del PNUD recordd a la Comisidn el largo
y dificil proceso que habia llevado a la elaboracidn de normas de clasificacidn
aceptables, y pididé a la Comisién que aprobase las normas sin demora simpre que
resultasen aceptables.

264. La Presidenta del Comité del Personal de las Naciones Unidas dijo que 1la
Comisidn no deberia aprobar por el momento las normas propuestas, ya que éstas sdlo
comprendian puestos del cuadro de servicios generales Yy no de los cuadros conexos,
Yy no habia habido, por lo demds, suficiente tiempo para juzgar la calidad de las
normas propuestas. En el mandato del Comité se requeria explicitamente que éste
elaborase normas para el cuadro de servicios generales y los cuadros conexos y, por
lo tanto, su labor no se habia concluido. La oradora dijo que no estaba claro por
el momento si un examen de los puestos en esos cuadro conexos, al elaborar una
norma separada, revelaria algiin motivo para revisar las normas propuestas para el
cuadro de servicios generales. Por estas y otras razones, la oradora creia que la
Comisién deberia tener a la vista todas las normas elaboradas antes de adoptar una
decisidn final.

265. El representante de la 2- ,ciacidn del Personal del PNUD informé de que el
personal del PNUD estaba plenamente satisfecho con los resultados de la labor del
Comité, particularmente con respecto al notable consenso a gue habian llegado 1las
seis partes interesadas. E1 personal del PNUD se comprometia a continuar colabo-
rando a fin de ayudar al Comité a concluir su labor y a elaborar nuevas normas de
clasificacidén para los cuadros conexos. EI1 orador observd que el Comité habia
dejado sentada su eficacia Yy opind que un mecanismo de esa indole seria Gtil para
la realizacidn del estudio de sueldos.

266. La representante del personal del UNICEF apoyd la afirmacidn del represen-
tante del persoral del PNUD, en especial en 1o que concernia a la aceptacidn por el
Personal de las normas que se proponian y al empleo de un mecanismo andlogo al del
Comité para el estudio de sueldos.

Deliberaciones de la Comisidn

267. En respuesta a algunas de las observaciones formuladas, el Presidente del
Comité Coordinador observd que los cuadros que se incluian en la designacidn de
"cuadros conexos" habian resultado ser tan diferentes del cuadro de servicios
generales que exigian normas diferentes de clasificacidén de puestos Y que el trato
separado de esos cuadros en lo referente a la clasificacién de puestos reflejaba 1la
Prictica actual e histdérica en el mercado de trabajo de Nueva York.
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268. La Comisidén considerd hasta qué punto eran técnicamente aceptables la estruc-
tura de categorias y las normas propuestas. Los principios bdsicos que orientron
las deliberaciones de la Comisidén, ademds de las decisiones anteriores pertinentes
figuran en el anexo VI del presente informe. La Comisidén tomd nota de las muchas
circunstancias excepcionales prevalecientes en Nueva York que afectaban a esta
tarea. Una de estas circunstancias, que tenia una repercusién particularmente
importante, era el hecho de gque muchos puestos no se habian clasificado anterior-
mente teniendo en cuenta las funciones del puesto y, por consiguiente, el nimero de
puestos que se consideraba que estaban situados equitativamente en una categoria
dada con arreglo a las funciones del puesto era demasiado reducido para establecer
un criterio sobre el gue pudiera basarse una norma de clasificacién. Para superar
esta circunstancia, se habia pedido al Comité que elaborase dicha ba~e mediante un
trabajo de clasificacién completa de los puestos. Otra circunstancia excepcional
era que los distintos puestos contenian una gama excepcionalmente amplia de
diferentes niveles de trabajo, lo que restaba coherencia a la determinacidn de 1la
categoria de dichos puestos por distintas personas encargadas de la clasificacidn.

269. Con respecto a la determinacién del nimero adecuado de categorias, la
Comisidn examind sus propios pronunciamientos anteriores al respecto, asi como los
del CAC y de la JCAPI, y observd que esos criterios implicaban que la estructura
por categorias debia tener las siguientes caracteristicas:

a) Debia reconocerse que cada categoria (nivel de trabajo) reflejaba
diferentes niveles de responsabilidad, es decir, era claramente diferenciables de
las demds;

b) Cada categoria debia definirse con la amplitud suficiente para abarcar
todos los puestos considerados andlogos en cuanto al nivel de responsabilidad, pero
no con tanta amplitud como para incluir varios niveles de responsabildad;

c) El nimero de categorias debia servir de marco eficierte y eficaz para
comparar los sueldos con el mercado externo;

d) El ndmero de categorias debia ser suficiente para las necesidades de la
organizacidén en materia de gestidén (por ejemplo, para brindar oportunidades
razonables para la promocién de las perspectivas de carrera y los ascensos dentro
del cuadro de servicios generales).

270. Al examinar las normas propuestas, la Comisidén observé que se habian
verificado a fin de determinar su validez y su fiabilidad y que babian pasado con
éxito las pruebas. Se habia asegurado el mds alto grado de validez incluyendo en
_las normas directrices para la determinacidén de las categorias, definiendo puestos
de muestra y elaborando un programa de capacitacidn para los encargados de la
clasificacidén. La Comisidn observdé ademds que se habia logrado una fiabilidad
aceptable al disponer que mas de un encargado de la clasificacién clasficase cada
puesto y que se llegase a una clasificacién por consenso.

271. La Comisidén examind también las consencuencias de mis largo alcance que
tendria la aprobacidn en ese momento de las normas propuestas. Algunos miembros de
la Comisidn recordaron los muchos intentos anteriores de elaborar normas aceptables
de clasificacidén para el cuadro de servicios generales en Nueva York. La Comisidn
tomé nota del extraordinario consenso de que habia informado el Comité y del hecho
de que las normas en s{ eran aceptables para todas las partes interesadss. Ademis,
tomd nota de las seqguridades dadas por el Comité de que continuaria su labor y
elaboraria normas que comprendiesen todos los cuadros conexos en Nueva York para el
17° periodo de sesiones.
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Decisiones de la Comisidn

272. La Comisién tomd nota con reconocimiento y encomio de la labor realizada por
el Comité Coordinador de las Naciones Unidas, el PNUD y el UNICEF y del nivel de
participacidn y consenso que caracterizé la actividad de las tres organizaciones.

273. La Comisidn decidio que se estableciera la estructura de siete categorias
propuestas por el Comité Coordinador en la clasificacidn de puestos para el cuadro
de servicios generales de las tres organizaciones que tienen su sede en Nueva York
(las Naciones Unidas, el PNUD y el UNICEF). Los motivos en gue se basa esa
decisidén figuran en el anexo IV del presente informe.

274. Con respecto a las normas de clasificacidn de puestos preparadas por el
Comité, la Comisidn:

a) Refrendd la seleccidn por el Comité de un método no cuantitativo como el
mds adecuado en situaciones en que existen puestos donde se combinan diversas
categorias y el proceso de obtencién de informacidn respecto de los puestos no estd
plenamente desarrollado;

b) Decidid que la tasa maxima de validez lograda en los ensayos era
suficiente, especialmente en vista de las dificultades particulares que presentaba
esa tarea y teniendo en cuenta el hecho de que el Comité habia adoptado medidas
para garantizar en la aplicacién de las normas el mds alto grado de validez que se
hubiera logrado al respecto;

c) Hizo notar que, para lograr el mdximo nivel de fiabilidad, todos los
elementos de las normas de clasificacidn (definiciones de categoria, definiciones
de factores de grado, glosarios, directrices de conversidén) se aplicaran en el
contexto de los puestos de muestra y se basaran en un consenso de por lo menos dos
personas encargadas de la clasificacidns

4a) Promulgs, en virtud de lo dispuesto en el artfzulo 13 de su estatuto,
pPara que se aplicaran a los puestos del cuadro de servicios generales en Nueva
York, todos los elementos de las normas de clasificacidén preparadas por el Comité y
los agregé como anexo a su informe sobre el 16° perfodo de sesiones;

e) Recomendd que las normas se aplicaran solamente junto con procedimientos
que garantizaran su fiabilidad (por ejemplo, clasificaciones con el consenso de por
lo menos dos personas y, hasta que se hubiesen determinado los puestos de
referencia, en relacidn con los puestos utilizados como muestra);

f) Pididé a las tres organizaciones con sede en Nueva York que siguieran
velando por asegurar la calidad de las normas mediante la elaboracidn de puestos de
referencia comunes que, si bien al principio estaban previstos para el proyectado
estudio de sueldos en Nueva York, podian utilizarse también como puestos de
referencia para la clasificacién.

275, Respecto a los cuadros no comprendidcs en las normas promulgadas, la Comisidn
pidid al Comité Coordinador que comenzara inmediatamente a elaborar normas para
€sos cuadros y que cumpliera su mandato antes del 17° periodo de sesiones, a fin de
que un nimero de puestos suficientemente amplio Y representativo que permitiese 13
seleccidn de puestos de referencia en relacidn con el estudio de sueldos se pudiese
clasificar a tiempo para que la Comisidn los aprobara en su 18° perfodo de sesiones.
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CAPITULO IX

MEDIDAS ADOPTADAS POR LA .COMISION EN VIRTUD DEL
ARTICULO 14 DE SU ESTATUTO

A. Planificacidn de los recursos humanos

276. La Comisién examind el tema 10 de su programa de trabajo (Planificacidn de
los recursos humanos) conforme al articulo 14 de su Estatuto. La secretaria de la
Comisién proporciond un anilisis de la funcidn de la planificacidn de los recursos
humanos y de su importancia para los funcionarios, las organizaciones y el régimen
comin; en ese documento se describian ademds los componentes del proceso de
planificacidén de los recursos humanos y se formulaban recomendaciones para
facilitar el examen ulterior de la cuestidén por la Comisidn.

Opiniones del CCCA

277. E1 Presidente del CCCA dijo que el documento preparado por la secretaria de
la CAPI contenia una interesante exposicidn sobre la teorfia de la planificacidn de
los recursos humanos, pero no llegaba a vincular la teoria con las circunstancias
imperantes en las organizaciones. En él se recomendaba que el documento se trans-
mitiera para su examen y andlisis a las organizaciones, y que éstas presentaran
propuestas a la Comisién en su 17° periodo de sesiones. Dadas las circunstancias,
el CCCA habia tomado nota del documento, con la observacidn de que el enfoque
utilizado tenia un caricter muy tedrico, y se habia comprometido a proporcionar a
la Comisién, en su 17° periodo de sesiones, la sinopsis y los comentarios
solicitados.

Opiniones de la FICSA

278. La Presidenta de la FICSA afirmé que en el documento se hacia una convincente
apologia de la planificacidn de los recursos humanos como instrumento para permitir
transformar en un programa de accién integrado las politicas de las organizaciones
sobre diversas cuestiones relativas al personal (contratacidn, jubilacién,
ascensos) . Parecia que, en mayor o menor grado, todas las partes que participaban
en ese didlogo consideraban necesaria la planificacidn de los recursos humanos.
Desde hacia mucho tiempo, el personal habia instado a gue se adoptase un enfogque
mds racional y coherente de toda la gama de cuestiones relativas a la gestidn de
los recursos humanos, a fin de ofrecer una estructura de carrera equitativa a los
funcionarios de todos los cuadros. La planificacidn de los recursos humanos
contribuiria en gran medida a integrar los diversos elementos de la gestidén v a
equilibrar las necesidades de las organizaciones con las aspiraciones de las
personas a desarrollar su propia capacidad. La oradora observd que las organi-
zaciones, por su parte, teniendo en cuenta que mids de un 70% de su presupuesto

se destinaba a gastos de personal, habian estado de acuerdo en que se deberia
establecer un mecanismo mds sistemdtico para la gestidn de los recursos bumanos,
por lo menos en las organizaciones mis grandes.

279. Existia, por lo tanto, cierto consenso sobre la necesidad de planificar los
recursos humanos. El problema consistia ahora en plasmar esa necesidad en
recomendaciones sobre medidas concretas adecuadas al contexto y a las realidades de
las organizaciones internacionales, para garantizar que se contase con l0s recursos
necesarios. A este respecto, la FICSA estimaba que quizds fuese conveniente que
las organizaciones pequefias considerasen alguna forma de compartir los gastos si la
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falta de recursos significaba una limitacidn. Naturalmente, la FICSA sequia
estimando que el personal debia considerarse, no como el componente mis importante
de los pasivos de las organizaciones, sino como la parte mds valiosa de sus
activos. La Federacidn deploraba la existente renuencia y vacilacidn de las
organizaciones en aumentar o reencauzar asignaciones con destino a 1la gestidn de
los recursos humanos. Para concluir, la Presidenta de la FICSA expresé 1la
esperanza de que "la implantacidn de la Planificacidén de los recursos humanos en las
organizaciones se llegara a ver como una necesidad apremiante, no como tema para un
estudio calmoso. La FICSA examinaria esta cuestidn mis a fondo con sus miembros y
presentaria observaciones Y propuestas concretas en el 17° periodo de sesiones.

Opiniones del CCSAT

280. E1 Coordinador del CCSAI expresd su complacencia por la inclusidn de 1la
planificacidén de los recursos humanos en el programa de la Comisidn, ya que el
Comité tenia el firme convencimiento de que las necesidades de organizacidén y 1la
utilizacidn de los recursos humanos debian considerarse en forma simultdnea.
Aunque las organizaciones habian subsistido hasta el momento sin contar con una
politica coherente Y una estrategia de largo alcance para la utilizacidn de sus
recursos humanos, las medidas improvisadas ya no bastaban. La gestién de los
recursos humanos representaba una importante innovacidn en 1la concepcién y el
funcionamiento del régimen comin. Debia reconocerse la necesidad de aplicar en
forma mis amplia la resolucidn 35/210 de la Asamblea General - en la que se pedia
que Se preparase una lista computadorizada de empleados de la Secretaria de las
Naciones Unidas - con un enfogue que abarcara todo el sistema.

28l. La capacitacidn profesional, tanto dentro como fuera de las organizaciones,
era imprescindible para garantizar que se actualizasen y afianzasen los
conocimientos y aptitudes, y debian introducirse politicas e incentivos para
facilitarla. En la definicidn Yy formulacidn de las metas de la planificacidn de
los recursos humanos en relacién con 1la contratacidn de mujeres y de nacionales de
Estados insuficientemente representados, el CCSAI desearia gque se elaborase un
programa de accidén para mejorar las perspectivas de carrera de estos grupos de modo
que las organizaciones pudiesen beneficiarse con 1la promocidn de su propio personal
Y+ simulténeamente, sirviesen como centros de capacitacidn para 1a administracién
piblica internacicnal. E1 CCSAI, si bien apoyaba en general el concepto de la
planificacién de los recursos humanos, tenia reservas respecto del empleo de planes
de remuneracidn especiales, ya qgue la necesidad legitima de atraer Yy mantener
personal idéneo debia equilibrarse con el riesgo de crear un grupo dotado de
pPrivilegios especiales.

Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

282. Los miembros de la Comisidn acogieron con benepldcito la inclusidn de este
nuevo tema en su programa de trabajo, pero expresaron dudas sobre la medida en que’
seria’ conveniente o posible aplicar la planificacién de los recursos humanos a la
totalidad del régimen comin en las esferas comunes de trabajo, y preguntaron por
qué razén se habia progresado tan poco en este terreno al nivel de las distintas
organizaciones. La Comisidn decidid:

a) Transmitir su estudio sobre la Planificacidén de los recurscs humanos a
las organizaciones Y a los representantes del personal para su andlisis;
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b) Pedir al CCCA que le proporcionase una sinopsis de las pricticas o
mecanismos de la planificacidén de los recursos humanos que existian en las organi-
zaciones, le proporcionase informacidn sobre sus sistemas de datos de personal,
determinase los factores que hasta el momento habian obstaculizado los progresos en
materia de planificacidn de los recursos humanos e indicase si un enfoque interins-
titucional seria conveniente y posible en las esferas de trabajo en que existian
puestos comunes;

c) Pedir al CCCA y a la FICSA que presentasen sus observaciones y
propuestas ulteriores a este respecto en el 17° periodo de sesiones de la Comisidn.

B. Promocidn de las perspectivas de carrera: estudio sobre los
conceptos de carrera, tipos de nombramiento, promocidn de las
perspectivas de carrera y cuestiones conexas

283. En su 16° periodo de sesiones, la Comisidn tuvo ante si un estudio sobre los
conceptos de carrera, tipos de nombramiento, promocidn de las perspectivas de
carrera y cuestiones conexas, que habia sido presentado por la secretaria de la
CAPI en cumplimiento del pedido, formulado por la Comisidn en su 15° periodo de
sesiones, de que se presentara un nuevo documento sobre el tema, el cual debia ser
"preparado en consulta con todos los interesados". E1 CCCA y la FICSA recibieron
una resefia del estudio presentado en la Comisidén y un miembro de la secretaria
asistid al periodo extraordinario de sesiones del CCCA, celebrado en Ginebra del 1°
al 4 de junio de 1982, en el que se prepard un proyecto de declaracidn sobre estas
cuestiones para que fuera examinado por los jefes ejecutivos de las organizaciones.
Asimismo, en esa ocasidén se celebraron conversaciones con la FICSA.

284. El estudio, que habia sido preparado para la Comisidén a fin de gue ésta lo
examinara y lo presentara a la Asamblea General en su trigésimo séptimo periodo de
sesiones de conformidad con la resolucidn 36/233 de la Asamblea, estaba encaminado
a colocar "los principios generales para la determinacidn de las condiciones de
servicio",. que estdn reflejados en la Carta, en el Estatuto del Personal de las
Naciones Unidas y en los instrumentos correspondientes de las demds organizaciones,
asi como, en particular, los "conceptos de carrera, tipos de nombramiento y
promocién de las perspectivas de carrera", en el contexto de la gestidn integrada
de los recursos humanos, mediante la determinacidn de las relaciones reciprocas gque
guardan con "cuestiones conexas", como la contratacidn, la clasificacién de
puestos, la politica de ascensos y la capacitacidn.

285. En el estudio se tomd en consideracidén la resolucidén 35/210 de la Asamblea
General sobre esta cuestidn, que habia sido resultado de su examen de las cuestiones
relativas al personal de la Secretaria de las Naciones Unidas; las opiniones de la
Dependencia Comin de Inspeccién (DCI), expresadas en los documentos JIU/REP/81/1 y
JIU/REP/82/3; la posicién de las organizaciones formulada por el Comité Consultivo
en Cuestiones Administrativas (CCCA) y por el Comité Administrativo de Coordinacidn
(CAC) y presentadas en la Comisidn; la posicidén de la Federacidn de Asociaciones de
Funcionarios Internacionales (FICSA), que estaba reflejada en los informes anuales
de la Comisidén a la Asamblea General y en otros documentos; las opiniones expre-
sadas por las delegaciones en la Quinta Comisidn, y diversos estudios conexos,
algunos de los cuales se hicieron antes de gque estableciera la Comisidn.
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Opiniones de las organizaciones

286. El Presidente del CCCA recordd que la Comisién contaba con tres documentos
presentados por las organizaciones. E1 pPrimero de ellos contenia las respuestas
colectivas de las organizaciones a un Cuestionario que les habia enviado 1la
secretaria de la CAPI, junto con una declaracidn en la que figuraban las opiniones
de las organizaciones sobre el alcance de las actividades desarrolladas en todo el
sistema para normalizar o armonizar las politicas de personal y sobre el papel de
la CAPI en ese sentido. Ese documento se habia presentado a la Comisidn en su

Y. por consiguiente, confiaba en que los miembros de la Comisidn prestarian al
documento la atencidn que merecia. Debido a que el CCCA consideraba gue sus
respuestas a la serie de preguntas planteadas por la secretaria de la Comisidn
daban una impresidn un tanto desorganizada y algo negativa de sus opiniones, el
CCCA habia prometido a la Comisidn que presentaria, en el 16° perfodo de sesiones,
una declaracién mis coherente, equilibrada Y positiva. Ese sequndo documento, en
su versidn aprobada por el CAC, se habia Presentado en el 16° periodo de sesiones.
De las opiniones expresadas en ese documento, eran pocas las que ya no se habian
dado a conocer a la Comisidn en ocasiones anteriores; no obstante, el CCCA 1o
sefialaba a la atencidén de la Comisidn como expresidn meditada de las opiniones de
los jefes ejecutivos en cuanto a lo que era deseable Y a lo que era factible lograr
en ese terreno.

dichas observaciones acompafiarian a los informes de la DCI cuando éstos fueran
presentados a la Asamblea General y otros dérganos legislativos. Con respecto al
estudio preparado por la secretaria de la Comisidn, el CCCA reconocia que la
secretaria habia intentado responder a las solicitudes concretas de estudios
formuladas por la Asamblea General en un marco conceptual mds amplio, y el CCCA
acogia con satisfaccidn dicho intento.

288. Como comentario general, al que atribuia considerable importancia, el ccca
observé que varias de las opiniones expresadas previamente por los jefes ejecutivos
se habian recogido en el proyecto de estudio; no obstante, las organizaciones
habian quedado sorprendidas al descubrir que, al contrario de la prictica seguida
por la Comisién en todos sus demis informes a la Asamblea General, en los que se
presentaban por separado los puntos de vista expresados por las organizaciones Yy
por el personal, en el estudio examinado no se hacia referencia a las opiniones de -
las organizaciones y del personal. Esta omisidn parecia especialmente lamentable
dado que el tema, la politica de personal, era un asunto en el que el papel de 1la
Comisidn se limitaba a hacer recomendacicnes, y que el poder de adoptar decisiones
correspondia a los dérganos competentes de cada organizacidn. En consecuencia, el
CCCA pidid que 1la Comisidn, al presentar su propio informe a 1la Asamblea General Y
otros drganos legislativos, afadiese como apéndice al mismo las exXposiciones

CCCA. E1 CCCA consideraba que esto era necesario, para que los drganos legislativos
pPudiesen enterarse de lo que las propias organizaciones estimaban que era adecuado
y factible.

289. El Presidente del CCCA se concentrd luego en los puntos que o bien no se

trataban en la exposicidn o en los documentos del CCCA, o que éste deseaba ampliar
a la luz de las opiniones expresadas en el estudio de 1la CAPI. Como cuestidn
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general, el CCCA tomaba nota de que el estudio contenia diversas conclusiones para
su aprobacidn por la Comisién. Algunas de éstas tenian consecuencias de gran

alcance, y el CCCA esperaba que la Comisidén les prestase la atencién que merecian
antes de aceptar las conclusiones que se habian propuesto.

290. La conclusidén incluida en la seccidn que se ocupaba de "la promocidén de las
perspectivas de carrera como funcidn de una gestidén integrada del personal” no
requeria otro comentario particular que el de que el CCCA abrigaba dudas respecto
de la declaracidn de que "sdlo puede alcanzarse el objetivo de establecer un
régimen sistemdtico de promocidn de las perspectivas de carrera para todos los
cuadros del régimen comin, ya se trate de personal contratado a corto o a largo
plazo, mediante una gestién sistemdtica orientada hacia el futuro de los recursos
humanos y basada en un conjunto integrado de politicas en las esferas de la
planificacién presupuestaria, la clasificacién de puestos, la contratacidén, los
tipos de nombramiento, la evaluacidn del desempefio, la movilidad, la promocién y la
capacitacién". E1 CCCA preferiria que esta afirmacién un tanto categdrica se
suavizase para recoger el hecho de que la situacidén variaba de una organizacién a
otra, y de que la combinacidén de estos elementos diversos podria no ser la misma en
cada organizacidn.

291. En cambio, la conclusidén de la seccidén sobre "la planificacidén de los
recursos humanos como base para la promocidén de las perspectivas de carrera" se
ajustaba mucho mejor a los requlsltos de las organizaciones, dado gue proporcionaba
un enfoque, para cada organizacidn, del concepto de planificacién de los recursos
humanos. Como primera medida, las organizaciones tenian que asumir sus responsabi-
lidades en esta esfera, pero por supuesto, cooperarian plenamente con la Comisidn
en su programa de estudio.

292, E1l CCCA tenia observaciones mis sustanciales que hacer respecto de las
conclusiones sobre la seccidn relativa a "la clasificacidn de puestos y la
promocién de las perspectlvas de carrera" El CCCA consideraba gue la idea
expresada en dicha seccidn sobre la determlnaClon de las etapas en la trayectorla
de la carrera no significaba otra cosa que la determinacidén de una jerarquia de
puestos que ofrecian perspectivas de carrera. Las organizaciones no podrlan
aceptar una 1nterpretac1on en el sentido de que estas etapas constituian algin tipo
de garantia de que los funcionarios serian ascendidos. El Presidente del CCCA
recordd que en varias ocasiones, las organizaciones habian propuesto que la
Comisidn recomendase a los drganos rectores que los jefes ejecutivos de las
organizaciones tuviesen autoridad para establecer la clasificacién de puestos.
Esta autoridad existia en algunas organlzac1ones, pero el CCCA convenia en que el
hecho de que la Comisién hiciese una vez mas una recomendacidén en tal sentido seria
dtil respecto de aquellas organ1zac1ones en las que la clasificacidn de puestos
seguia siendo prerrogativa del érgano legislativo. Por ltimo, con respecto a las
categorias vinculadas, el Presidente del CCCA recordd gue las opiniones de las
organizaciones sobre la utilizacién de categorlas vinculadas estaban divididas, y
que si se deseaba llegar a un enfoque comin sobre esta cuestién dicho enfoque
tendria que surgir de manera natural mediante el intercambio de experiencias entre
las organizaciones, y no se podia imponer en nombre de la uniformidad. Por lo
tanto, el CCCA instaba a la Comisidn a que no adoptase una decisidén que prohibiese
las categorias vinculadas como medio de clasificacién de puestos. Puesto que los
comentarios del CCCA sobre "el concepto de servicios de carrera” estaban incluidos
en la exposicién que el CAC iba a presentar, el Presidente del CCCA no deseaba
-afiadir nada a 1o que se decia en dicha exposicidén, excepto sefialar, en relacidn con
las conclusiones de la secretaria, que no debia darse por supuesto gue una
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exposicidn clara de las perspectivas de carrera del personal de contratacidn
reciente necesariamente harfia disminuir de la sensacidn de inseguridad que segin se
sostenia predominaba entre tantos funcionarios.

293. La cuestidn relativa a los "tipos de nombramiento” no consistia tanto en

la proporcidn entre el personal con nombramiento de plazo fijo y el personal
permanente sino mis bien en otras consideraciones diversas qgue, algunas veces,
hacian que fuese imposible evitar la prérroga reiterada de contratos de plazo fijo
en lugar de la concesidn de contratos permanentes. E1 CCCA sefiald a la atencidn de
la Comisidn la declaracidn hecha por los jefes ejecutivos en apoyo de la creacidn
de una prima por terminacidn del servicio, la cual habia sido recomendada por la
Comisidn en dos oportunidades, Y le instd a que volviese sobre esa cuestidn tan
pronto como se presentase una oportunidad adecuada, dado que el fenémeno de 1a
prestacidn de servicios mediante una serie de contratos de plazo fijo probablemente
no desapareceria.

294. Los comentarios del CAC sobre Cuestiones relativas a la contratacidn estaban
incluidos en su exposicidn, en la que se afirmaba que la contratacidn sistemitica
exigia gque las necesidades se Previesen con antelacidn suficiente Yy que se
dispusiera de recursos suficientes para contratar personal. Con respecto a la
evaluacién del desempefio, el CCCA informd a la Comisidn de gue estaba estudiando
los medios para proporcionar premios adecuados al personal meritorio.

295. El representante de la UNESCO subrayé la necesidad de actuar con flexibilidad
en las cuestiones de politica de personal, en general, y de promocidn de las
perspectivas de carrera, en particular. Refiriéndose al capitulo del documento de
la secretaria relativo a las categorias vinculadas, lamentd los términos
categdricos en que estaba redactada esa parte del proyecto de estudio y expresd 1la
esperanza de que la Comisidn no adoptase dicho capitulo en su forma inicial, sino
que pidiese que se volviera a redactar con un enfoque mis equilibrado. En la
UNESCO bhabia un nimero considerable de puestos, en particular en el cuadro de
servicios generales, cuyas categorias estaban vinculadas, y la UNESCO proponia que
se estudiase mds la posibilidad de vincular 1las categorias en el cuadro orgdnico.
La ventaja que la UNESCO vefa en hacer esto, consistfa en que dicha préictica
permitiria cierto grado de avance en la carrera, a través del ascenso basado en
criterios claramente definidos, desde 1la categoria mds baja a la categoria m&s alta
de un puesto con categorias vinculadas. E1 representante de la UNESCO estimd que
la.Comisién no tenfa autoridad, en virtud del articulo 13 de su estatuto, para
tomar una decisidn que, en realidad, equivaldria a probibir a varias organizaciones
que utilizaran y estudiaran mds a fondo una técnica de gestidn que tales organiza-
ciones estimaban necesaria para la administracidn de su personal. Epn conclusidn,
el orador estuvo de acuerdo con 1la posicidn adoptada por el Presidente del CCCA al
presentar las exposiciones sometidas a la consideracidn de la Comisidn en nombre
del CAC. Hizo un llamamiento a la Comisidén para que se abstuviese de tratar de
imponer a las organizaciones una prictica comin en nombre de la uniformidad, y
pidid que, por el contrario, se las alentase a continuar su bisqueda de la
armonizacidn mediante un proceso natural y a través del intercambio de sus
respectivas experiencias.

Opiniones de la FICSA

296. La Presidenta de la FICSA reco-dd que los aspectos salientes de la posicidn
de la Federacidn respecto de la administracidn de los recursos humanos figuraban en
los documentos presentados a la CAPI en sus 14° y 15° periodos de sesiones. Por lo
tanto, se limitaria en esta ocasidn a examinar los aspectos de su declaracidén de
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politica que en su opinidn no se hab{an recogido adecuadamente en el informe,

La Federacidén creia firmemente en la necesidad de adoptar un criterio integral para
esta esfera compleja y de miltiples relaciones. A la vez, un programa para la
promoclon de las perspectivas de carrera, estructurado paso a paso, tal como se
proponia establecer la CAPI, debia ser susceptible de modificacidn cuando fuera
necesario, y consistir en una serie de directrices de politica sujetas a un examen
y evaluacidn periddicos.

297. El proyecto de estudio preparado por la secretaria de la CAPI era en gran
medida un intento bien logrado de conciliar opiniones a menudo divergentes.

En algunas esferas, sin embargo, no respondia a los intereses de la Federacidn.

La FICSA continuaba creyendo que deberia proporcionarse un asesoramiento mis
concreto respecto de los problemas de la promocidén de las perspectivas de carrera
pPara el personal del cuadro de servicios generales, tanto en la Sede como sobre el
terreno, e hizo varias propuestas al respecto. En lo referente al personal de los
proyectos, la FICSA confiaba en que se procuraria poner en prictica su propuesta
anterior de que se creara un ndcleo de personal de proyectos con nombramientos
permanentes. La FICSA continuaba considerando que una buena proporcidn de los
funcionarios empleados por las Naciones Unidas deberfa contar con contratos
permanentes. Este nidcleo de personal de carrera deberia comprender el personal de
los proyectos. El personal con nombramientos de plazo fijo deberfa mantenerse en
un 25% del total, si bien la proporcidn real entre los nombramientos permanentes y
de plazo fijo deberia determinarse sobre la base de las modalidades de trabajo de
cada organizacidn y conforme a criterios claramente establecidos.

298. La préctica, ampliamente difundida en algunos organismos, de emplear personal
mediante una sucesidn de nombramientos de plazo fijo evidenciaba la falta de
politicas coherentes en materia de personal en las organizaciones y deberia dejarse
sin efecto por ser injusta, ineficaz e incompatible con prdcticas de administracidn
acertadas y esclarecidas. Para mitigar las dificultades del personal en servicio
activo afectado por esta situacidn, la Comisidn deberfa recomendar la creacidn de
una prima por terminacidén del servicio. La FICSA hizo hincapié en que la Comisidn
deberia elaborar directrices precisas para las politicas de contratacién Yy ascenso
antes de tomar decisiones con respecto a las categqgorias vinculadas.

299. Existia una urgente necesidad de incrementar los recursos para la
contratacidén; si no se podia contar con nuevas aportaciones de fondos, deberian
reasignarse los recursos disponibles. Con imaginacidn y dedicacién podria hacerse
mucho para mejorar los procedimientos existentes.

300. La FICSA asignaba la mayor importancia a la movilidad del personal a todos
los niveles del sistema y habia participado en varios planes encaminados a
aumentarla. La relacidn entre la capacitacién y la promocidn de las perspectivas
de carrera era un asunto de vital interés para la federacxon que habia preparado un
cuestionario sobre el tema.

Opiniones del CCSAI

301. E1 Coodinador del CCSAI presentd una declaracién sobre la promocidén de las
perspectivas de carrera y cuestiones conexas. El CCSAI estimaba que la promocidn
de las perspectivas de carrera era un concepto que habia sido recibido con grandes
expectativas, tanto por el personal como por la administracidn, pero cuyos
resultados habian sido limitados. La promocidn de las perspectivas de carrera
debia considerarse como una parte fundamental de la planificacidn de los recursos
humanos para incrementar el acervo de conocimientos técnicos, la eficiencia, 1la
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productividad y el rendimiento de las organizaciones. Debia adoptarse un criterio
que abarcara todo el sistema Para incrementar el fondo comin de recursos, dar mayor
uniformidad a las préicticas Y encontrar soluciones de largo alcance para los
problemas de la ineficacia, 1la asignacidn errdnea de recursos y el creciente
desaliento del personal.

302. E1 CCSsAI pidid que con el patrocinio de la secretaria de 1la CAPI, se estable-
ciera una lista computadorizada que abarcara todo el sistema, para que sirviera de
inventario de los conocimientos técnicos existentes en las organizaciones.

que abarcaran varias Oocupaciones. El Comité se opuso firmemente al concepto de
"categorias vinculadas" Propuesto por la DCI. Esta idea era una negacidn de 1la
promocidn de las perspectivas de carrera y constituia un burdo intento de contratar
menos personal iddneo. Para que la idea de las categorias vinculadas tuviera algiin
valor, se la deberfa definir cuidadosamente, limitando su aplicacidén a especialistas
dificiles de contratar o de transferir a otras ocupaciones.

304. Con respecto a las pricticas de contratacidn, el Coordinador del CCSAI hizo
hincapié en 1la preferencia que se daba en la cldusula 4.4 del Estatuto del Personal
a los candidatos internos iddneos. Convino con la conclusidn de 1la secretaria de
la CAPI en el sentido de que seria necesario analizar los resultados de los
concursos antes de aplicar este método en forma mds general. La experiencia preli-
minar indicaba que basarse exclusivamente en los exdmenes podria ser extremadamente
desventajoso para ciertos grupos. Las mejoras en las técnicas de contratacidn
deberian comenzar con la mejora de 1la funcidn Y las responsabilidades de las
personas entrevistadas, as{ como con una seleccidén mds uniforme de los candidatos.

305. E1 Comité encomid 1la publicacidn del Boletin de Anuncio de Vacantes por 1la
secretaria de la CAPI e instd a que se creara una publicacidn similar gue compren-
diera todos los cuadros de personal. E]l CCSAI también instd a que se adoptara una
politica clara de contratacidn a nivel de funcionarios subalternos del cuadro
orgdnico para. evitar el escalamiento de categorias y facilitar la trayectoria de
las carreras en las organizaciones.

306. E1 principal obsticulo Para los funcionarios del cuadro de servicios generales
eéra una estructura de personal de dos niveles sumamente rigida. En consecuencia,

el Comité recomendd que se permitiera presentarse a los exdmenes nacionales para

los puestos del cuadro orgdnico a candidatos idéneos del cuadro de servicios
generales, que se aumentara el limite maximo de puestos asignados y que se fijara

307. E1 ccsa:r expresé su alarma ante el uso creciente de contratos de plazo fijo
por periodos prolongados. La incertidumbre as{ causada Yy la falta de planificacidn
a largo plazo eran perjudiciales tanto para el personal como para la administracidn.
El Comité, en consecuencia, hizo suya la recomendacidn de la secretaria de la CAPT
de que se concediera un nombramiento de carrera a los funcionarios con cinco afos
de servicio. Ademds, el Comité afirmd la necesidad de contar con directrices para
todo el sistema sobre el uso de nombramientos de plazo fijo, de manera que éstos no
Superaran el 25% de las necesidades totales en materia de personal.
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308. El Comité también instd a que se elaborara un formulario mds sencillo para
la evaluacién del rendimiento, y que se utilizaran también otras técnicas de
planificacidn y evaluacidén de la carrera. Con respecto a la capacitacidn, el
Comité esbozd un criterio que proporcionaria incentivos individuales a un costo
menor para las organizaciones y que permitiria lograr resultados concretos.

309. Para concluir, el CCSAI hizo hincapié en la importancia gue asignaba el
personal a la cuestidn de la promocidn de las perspectivas de carrera, que
resultaba esencial tanto para la necesidad de adelanto personal como para el
imperativo de la organizacidn de desarrollar sus recursos humanos.

Deliberaciones v decisiones de la Comisidn

310. En lo tocante a las opiniones expresadas por el CCCA y el CAC, la FICSA y el
CCSAI, la Comisidn decidid, tal como acostumbraba, incluir en su informe anual un
resumen de sus observaciones, previa consulta con las partes interesadas.

311. La Comisidn, habiendo considerado las opiniones de las organizaciones y de
los representantes del personal, decidid aprobar la presentacién del estudio
propuesto a la Asamblea General, con las debidas enmiendas para tener en cuenta
diversos cambios de forma y de fondo. Estos cambios fueron incorporados al texto
del estudio, que se adjunta al presente informe como anexo I.

C. Pormacidn

312. En su 15° periodo de sesiones, la Comisién examiné el informe sobre los
acontecimientos producidos en materia de formacidén después del 14° periodo de
sesiones, en el que, entre otras cosas, se sefialaba que en el trigésimo sexto
periodo de sesiones de la Asamblea General las delegaciones en la Quinta Comisidn
se habian referido en numerosas ocasiones a las posibilidades de aumentar la
cooperacién en los programas comunes de formacidn y su financiacidn en comin.

Ello, a su vez, habia llevado a la Asamblea General a tomar nota "del examen
realizado por la Comisidén de la cuestidn de la formacidn, seglin se refleja en las
secciones pertinentes de su informe" y a pedir a la Comisidn que prosiguiera
estudios sobre "el fomento de la cooperacidn interinstitucional en materia de
formacidén, con miras a lograr un uso mis eficaz y econdmico de los recursos de
personal del régimen comin" e iniciara "una evaluacidn completa, en estrecha
colaboracidn con las organizaciones, de la utilidad de las actividades de formacidn
en curso y propuestas en el sistema de las Naciones Unidas, con especial referencia
a la formacidn de personal directivo y afin" 35/.

Opiniones del CCCA yv de la FICSA

313. El Presidente del CCCA recordd las opiniones expresadas en el 14° periodo de
sesiones sobre la coordinacidén de las politicas de formacidn. E1l CCCA considerd
que la funcidén principal que la Comisién podria desempefiar en aplicacidn del
articulo 14 de su estatuto era la formulacidn de directrices de politica en materia
de formacién. Las organizaciones, refiriéndose a la resolucidn 36/233 de la
Asamblea General, volvieron a plantear la cuestidn de si era oportuno que el drgano
legislativo de una de las organizaciones del régimen comin pidiera a la Comisidn un
estudio que habria de tener un efecto en las actividades de otras organizac’ones no
.consultadas sobre ese asunto. El CCCA volveria sobre este punto cuando se
‘examinara el estatuto y el reglamento. Sin embargo, el CCCA estaba dispuesto a
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cooperar estrechamente con la secretaria de la CAPI en los estudios sobre formacidn
que mejor podia realizar. &l Presidente del CCCA declard que el Subcomité de
Capacitacidn del Personal habia estado examinando, o pensaba examinar, algunas de
las cuestiones que la Asamblea General habia decidido que se estudiaran.

3l4. la Presidenta de la FICsA subrayd que el personal tenia dos Preocupacioness
en primer lugar, la necesidad de gue se asignaran mis fondos para formacion; y en
segundo lugar, 1la necesidad de que se estableciera la relacidn mas firme posible
entre la formacidn y los programas de promocion de las perspectivas de carrera.
Debia reconocerse que la formacidn era una cuestidn gue interesaba a las propias
organizaciones y no solo a los funcionarios. La asignacidn de fondos suficientes
para formacidn debia hacerse teniendo en cuenta las Pricticas de otros empleadoress
el aumento ae las actividades de formacidn tambicn contribuiria a reducir el
movimiento de personal. Los fondos para formacidn también deberian dividirse
equitativamente entre la Sede Y los lugares de destino sobre el terreno teniendo en
cuenta que el personal sobre el terreno deberia recibir formacidn en la Sede cuando
fuera posible. <‘on respecto a la resolucion 36/233 de la Asamblea General, por la
que se pedia a la CAPI que realizara una evaluacidn de los servicios de formacidn
existentes, la FICSA estimd que la Comision no debia dar gran prioridad a esa
cuestion, ya que los propios organismos estaban llevando a cabo esa tarea. Sin
embargo, acogia complacida el llamamiento hecho por la Asamblea para que se
intensificara la cooperacién interinstitucional.

Deliberaciones y decisiones de la Comisidn

315. La Comision tomd nota de las opiniones expresadas por el CCCA y la FICSA y de
las numerosas referencias hechas a la formacidn en la Quinta Comisidn, que
culminaron en las dos secciones de la resolucion 36/233 de la Asamblea General
anteriormente mencionadas. Algunos miembros de la Comisidn concedian especial
importancia a las opiniones del CCCa sobre esta cuestion. Un miembro de la
Comisidn opind que no se debian tomar nuevas medidas acerca de la formacidn del
personal, porque los dobiernos habrian de facilitar los servicios de funcionarios
Plenamente capacitados. La Comisidn convino en que se debia pedir al CCCA que
Prosiguiera sus trabajos en esta esfera Y en que se debia renovar el actual mandato
de la secretaria para gue pudieran celebrarse nuevas consultas, seglin fuera
necesario, en la esfera de la tformacidn, a la luz de los Ultimos acontecimientos en
materia de formacidn. La Comisidn decidid que en un periodo de sesiones posterior,
se ocuparia de las dos peticiones que le habia hecho la Asamblea General.

D. Arreglos interorganizacionales sobre el traslado, la
adscripcién o el préstamo de personal 36/

316. wLa Comisidn siguid examinando los intercambios Y desplazamientos de personal,
como parte de su labor en el sector de la promocion de las perspectivas de carrera,
sobre la base de un documento preparado pPor su secretaria que contenia un informe’
sobfe una reunidn de trabajo, de la CAPI, el CCCA Yy la FICSA, La secretaria
Propuso que la Comision considerase las 12 observaciones y conclusiones Principales
formuladas por la reunidén de trabajo, que podrian dar lugar a que el CCCA revisase
el Acuerdo voluntario relativo a los traslados O adscripciones interorganizacio-
nales. La secretaria también propuso que la Comisién pidiese al CCCA que aplicase
estas recomendaciones y que la mantuviese informada de los acontecimientos

futuros. Por (ltimo, el documento indicd que tal vez la Comisidn desease recon-
siderar su decision anterior 37/ relativa a un proyecto de anexo del Acuerdo.
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317. El Presidente del CCCA declard que las consultas oficiosas habrian confirmado
la opinidn expresada por el CCCA en el 14° periodo de sesiones, a saber, que eran
las organizaciones quienes se habian adherido libremente al Acuerdo interorganiza-
cional sobre el traslado, la adscripcidn o el préstamo de personal y que 1la

‘introduccidn de cualquier cambio en &1 incumbia a las propias organizaciones. En

consecuencia, las organizaciones se congratulaban de la recomendacidn de gue se
confiase la responsabilidad de enmendar el Acuerdo al CCCA, gue examinaria las
diversas propuestas formuladas en el documento e introduciria las enmiendas que se
considerasen pertinentes. El CCCA también manifestd su satisfaccidn por 1a
propuesta de no sequir considerando 1la cuestién de afadir al Acuerdo un anexo que
Se ocupase de la cuestidn mds amplia de la intensificacidn de los intercambios
interorganizacionales; las organizaciones estimaban que el Acuerdo se ocupaba de
procedimientos para considerar el desplazamiento de personal entre las distintas
organizaciones dondequiera que éste se produjese y qgue no era un medio para
intensificar ese despiazamiento ni debia convertirse en tal medio. Las
organizaciones reconocian las ventajas del desplazamiento de personal entre
organizaciones. E1 CCCA opind que la prdctica introducida recientemente de
distribuir avisos de vacantes contribuiria a garantizar que los funcionarios
interesados en el traslado se enterasen de las posibles oportunidades. No
obstante, las organizaciones consideraban que el fomento de los desplazamientos

de personal entre organizaciones habia de permanecer subordinado a la exigencia
normativa fundamental segin la cual cada organizacién habia de contratar al
personal mejor calificado para contribuir a la realizacidn de su misidn especifica.
No era necesariamente deseable un aumento de los desplazamientos de personal entre
organizaciones que no tuviese en cuernta los casos y necesidades personales que se
diesen en la realidad.

318. La Presidenta de la FICSA opind que 1las organizaciones deberfian enfocar 1la
cuestidn en forma positiva y constructiva Y que el Acuerdo deberia tener cardcter
obligatorio para las organizaciones. En la reunidn gde trabajo los objetivos de 1la
FICSA habian sido el establecimiento de incentivos y la eliminacidn de
inconvenientes para el intercambic como medio para fomentar la promocidn de las
perspectivas de carrera. También expresd su pPreocupacién por el hecho de que la
reunién de' trabajo no hubiese podido recomendar un cambio en relacidén con los
ascensos que se produjesen al iniciarse la adscripcidn o en su transcurso. La
FICSA opind que, en los casos de traslado de funcionarios con contratos
permanentes, se deberia renunciar a aplicar los actuales requisitos para el periodo
de pruebaj; en los casos de préstamo o de adscripcidn, los funcionarios deberian
conservar, al volver al organismo que los habia cedido, todas las mejoras en su
situacidn profesional o contractual gue hubiesen adquirido en el otro organismo.
La Presidenta de 1la FICSA apoyd esencialmente las conclusiones contenidas en el
documento y expresd la esperanza de gque se aplicasen las recomendaciones.

Debate y decisiones de la Comisidn

319. Varios miembros de la Comisidn propusieron que en el futuro se reuniesen
datos para determinar si se habia producido algin aumento de los despiazamientos
entre organizaciones. Un miembro 6piné que no deberia permitirse que los
desplazamientos de personal entre organizaciones obstaculizasen los avances hacia
una distribucidn geogrifica equitativa; en relacidn con esta cuestidn, el
representante de la OMS declard gue en su organizacién la representacidn geogrifica
se tomaba en consideracidén durante el proceso de seleccidn, antes de la
determinacidn del candidato mis iddneo, de manera que no entraban en conflicto 1la
aplicacidén del Acuerdo y el principio de la distribucidn geogréfica equitativa.
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320. La Comisidn decidid tomar nota de la labor realizada en la reunidn de
trabajo, asi como de las observaciones formuladas y de las conclusiones a que se
llegé, y transmitirlas al ccca Y a las organizaciones para que las examinasen
positivamente con la esperanza de que prosiguiese el trabajo sobre el intercambio
de personal entre las organizaciones. La Comisidn también recomendd al CCCA y a
las organizaciones que examinasen una vez mds procedimientos para que las
organizaciones que cedieran personal pPudiesen reconocer un ascenso que se hubiese
producido en una organizacién receptora. Se pediria al CCCA que, en un periodo de
seciones ulterior, informase a 1la Comisidn, de los resultados obtenidos en esta
esfera.
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CAPITULO X
OTROS ASUNTOS

A. Examen del estatuto Y el reglamento de la Comisidn

321. Se recordari que, el afio pasado, la Comisidn presentd un informe sobre los
diversos aspectos del examen de Su estatuto y reglamento realizado en sus periodos
de sesiones 13" y 14° y convino en ofrecer al CCCA y a la FICSA la oportunidad de
presentar sus comentarios al respecto en el 15" periodo de sesiones de la CAPI,

322. Aungque el CCCA no tenia ninguna enmienda oficial que presentar en relacidn
con el estatuto o el reglamento de 1la Comisidén, con excepcidén de una posible
modificacién de poca importancia al articulo 4, formuld algunas observaciones con
respecto a la aplicacidn e interpretacidn del estatuto Y el reglamento.

323. El Presidente de la FICSA tampoco propuso ninguna enmienda oficial al texto
del estatuto y el reglamento, pero formuld una serie de observaciones sobre ellos.

324. La Comisién manifestd su b-neplacito por haber tenido la oportunidad de
examinar sus métodos de trabajo después de siete afios de actividades, observé que
no era necesario enmendar su estatutc ni su reglamento y decidid continuar el
estudio de sus métodos de trabajo en futuros periodos de sesiones, seguin fuera
necesario. La Comisidn reiterd que 1a cooperacidn, comprensidn y coordinacidn
entre las diversas organizaciones que integraban el sistema de las Naciones Unidas
eran necesarias para promover Y alcanzar el objetivo del concepto del régimen comin
consagrado en el estatuto de la Comisidn. Para ello seria necesario desarrollar
una colaboracién adn mds estrecha no sdlo en el plano individual, con los jefes
ejecutivos, sino también colectivamente, por conducto del CAC. Se sugiridé que,
antes de que la Quinta Comisidn de la Asarblea General examinara el informe anual
de la Comisidn, el Secretario General de las Naciones Unidas aprovechara la
oportunidad de utilizar el foro del CAC para examinar las recomendaciones gue
figuraban en el informe de la Comisidn, a fin de poder presentar a la Quinta
Comisidén una resefla clara Y coordinada de la posicidén del CAC respecto de las
recomendaciones de la CAPI.

325. En su 16° periodo de sesiones, la Comisién examind dos solicitudes
presentadas por los representantes del personal para que se les permitiera
participar en el 16° periodo de sesiones de la Comisidn y dirigirse a ésta respecto
a asuntos de interés para el régimen comin, de conformidad con los articulos 36

y 37 del reglamento de 1la Comisién. La Comisidn considerd que seria conveniente
escuchar las opiniones del CAC, as{ como las opiniones individuales de las
organizaciones y de los diversos grupos del perscnal antes de adoptar cualquier
decisidn sobre los principios que regirian la revresentacidn del personal en el
futuro o sobre cualquier enmienda a los procedimientos respectivos.

326. &A1 considerar la peticidn formulada por el Comité de Coordinacidn de
Sindicatos y Asociaziones Independientes del Personal (CCSAI), la Comisidn tomd
nota de gue el Sindicato del Personal de las Naciones Unidas babia celebrado un
referéndum en la Sede como resultado del cual el Sindi-ato se habia retirado de la
FICSA, que el Comité decia representar a mas de 17.000 funcicnarios de las Naciones
Unidas (mds de un tercio de todos los funciorarios del régimen comin de las
Naciones Unidas) que prestaban servicios en diferentes localidades en todo el mundo
bajo la direccién del Secretario General de las Naciones Unidas. E1 Secretario
General habia solicitado a la Comisidn que aceptara la participacidn del CCSATI, que
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se habia constituido debidamente y que €1 reconocia. Hasta tanto examinara la
cuestion generai de la representacion del personal en los periodos de sesiones de
la Comisidn, la Comisidn decidid invitar al CCSAI a participar en algunas sesiones
de interés para el personal de las Naciones Unidas en su 16° periodo de sesiones,
de conformidad con el parrafo 2 del articulo 37 de su reglamento. También decidid
informar al Secretario General de su decisidn.

327. Sin embargo, la Comisidén no accedid a la peticidn presentada mis recientemente
por la Federacidn Sindical de la Funcidn Piblica Internacional (FSFPI), para que se
le permitiera participar en los trabajos de la Comisidn. Al adoptar esa decisidn,
la Comisién considerd que la informacidn adicional mis reciente proporcionada por

la FSFPI no constituia justificacidn suficiente para que la entidad se dirigiera a
la Comision en su 16° periodo de sesiones a fin de tratar asuntos de inter€s para
el régimen comin en general.

328. ‘Uras examinar el tema, la Comisién pidid a su secretaria que preparara un
estudio, en consulta con las organizaciones Y los representantes del personal y el
Asesor Juridico de las Naciones Unidas, a fin de ayudar a la Comisidn a encontrar
una solucion a largo plazo respecto de la representacion del personal en sus
futuros periodos de sesiones.

B. Estudio de las condiciones locales pertinentes para determinar las
cordiciones de empleo del personal de zona del Organismo de Obras
Piblicas y Socorro de las Naciones Unidas para los Refugiados de
Palestina en el Cercano Oriente

329. kn su sexto informe anual 38/, 'a Comisién comunicd a la Asamblea General

que el Comisionado General del UOPS habia solicitado que la Comision asumiera la -
responsabilidad de realizar estudios pPara determinar las condiciones-1ocEIé§d€E///#
comparacion con las cuales se debian fijar las remuneraciones y demas condiciones
de servicio del personal de zona del OOPS. La Comisidén informd asimismo a la
Asamblea de, su decision de realizar un estudio de las condiciones locales en los
territorios ocupados, con ayuda de un consultor contratado por la Comisidn a
expensas del UUPS, y de delegar en un grupo de sus miembros la responsabilidad de
examinar el intorme sobre el estudio, escuchar las opiniones de la administracidn

Y del personal y, en representacion de la Comision, formular recomendaciones
directamente al Comisionado General del O0PS, con copia al Secretario General.

La Comision informd asimismo a la Asamblea acerca de los progresos realizados con
respecto al estudio en la Ribera Occidental, de los pPlanes para la primera reunién
del Grupo y de los arreglos efectuados Para la realizacion de estudios en la
Replblica Arabe Siria y en el Libano.

330. En su séptimo informe anual 39/, la Comisidén indicd los progresos realizados
en los estudios correspondientes a la Republica Arabe Siria y el Libano e hizo una
resefia de las conversaciones entre el Presidente Y el Comisionado General del OOPS
acerca de las modificaciones necesarias en la estructura de las escalas de sueldos
del OUPS.

331. &£n zu 15° periodo de sesiones, la Comisién recibid un informe del Grupo

al que habia delegado la responsabilidad de efectuar un examen a fondo de los
resultados del estudio. Al mismo tiempo, el representante del Comisionado General
del OUPS y los representantes del personal de zona seflalaron a la Comisidn sus
respectivas posiciones en cuanto a los aspectos técnicos del estudio y, en
especial, los efectos que surtiria la exclusidn en el estudio de los sueldos
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Pagados por las Naciones Unidas en las zonas pertinentes. La Comisidn examind
asimismo la solicitud formulada por el Comisionado General del OOPS de que 1la
Comisidn continuara prestando asistencia al OOPS en el futuro.

332. La Comisidén decidid:

b) Aceptar 1la responsabilidad de continuar prestando asistencia al OOPS en
asuntos relativos a las condiciones de servicio de su pPersonal, incluida la
elaboracién de escalas de sueldos apropiadas mediante estudios de sueldos, estudios

333. De esta manera, la Comisidn aceptd desempefiar nuevas funciones en relacién
con los estudios de escalas de la remuneracién del personal de zona del OOPS, sobre

sexto periodo de sesiones. La Comisidn sefiald que ello no debia entrafar gasto
alguno con cargo a su reducido presupuesto Y que las actividades que realizara en
ese contexto no deberian interferir con las funciones habituales de 1a secretaria.
A ese respecto, el 00PS proporcionaria a la Comisidn fondos para sufragar los
servicios de un funcionario de 1la categoria P-3, a jornada completa, un mes por afio
de personal supernumerario de secretaria y los gastos de viaje conexos de personal
y miembros de la Comisidn para misiones convenidas mutuamente; asimismo, sufragaria
los gastos varios.
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Notas

Y Organizacidn Internacional del Trabajo, Organizacidén de las Naciones
Unidas para la Agricultura Y la Alimentacidn, Organizacidn de las Naciones Unidas
para la Educacidn, la Ciencia Y la Cultura, Organizacidn de Aviacidn Civil
Internacional, Organizacién Mundial de la Salud, Unidn Postal Universal, Unidn
Internacional de Telecomunicaciones, Organizacidn Meteorolégica Mundial,
Organizacidén Maritima Intergubernamental, Organizacidn Mundial de la Propiedad
Intelectual y Organismo Internacional de Energia Atdmica.

2/ Acuerdo General sobre Aranceles Aduaneros y Comercio y Fondo
Internacional de Desarrollo Agricola.

3/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo sexto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 Y Corr.1). Los informes anteriores fueron los
siguientes: primer informe anual, ibid., trigésimo perfodo de sesiones, Su lemento
No. 30 (A/10030); sequndo informe anual, ibid., trigésimo primer periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/31/30); tercer informe anual, ibid., trigésimo
segundo periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/32/30); cuarto informe anual,
ibid., trigésimo tercer periodo de sesiones, Suplementc No. 230 {2/33/30)3 guinto
informe anual, ibid., trigésimo cuarto eriodo de sesiones, Suplemento No. 30
(A/34/30 y Corr.1l); sexto informe anual, ibid., trigésimo quinto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y Corr.l).

4/ Las decisiones y resoluciones del trigésimo sexto periodo de sesiores de
la Asamblea General que requerian que la Comisidn adoptara medidas eran las
siguientes: resoluciones 36/118, 36/233, y 36/235 Yy decisiones 36/456, 36/457,
36/458 y 36/459.

3/  Documentos Oficizles de la Asamblea General, trigésimo sexto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y Corr.l).

€/ 1Ibid., cap. IV, secc. B.

1/ En los pérrafos 18 a 21 del documento A/31/30 se resefa el examen
anterior de este tema por la Comisidn en un contexto mis general.

8/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo sexto perfodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y Corr.l), pérrs. 18 a 20,

Ibid., pdrrs. 21 a 36.
Ibid., parrs. 37 a 44.

Documentos Oficiales de la Asamblea Generalz trigésimo primer getiodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/31/30), pédrr. 131. :

£ &

Resolucidn 31/141 B de la Asamblea General, seccidn IT, pirr. 2.

£ &

Podra pagarse una prestacidn de jubilacidén anticipada con arreglo al
monto ordinario anual de la prestacidn de jubilacidn, que se reducird, por cada affo
O parte del afo en que la edad del afiliado en el momento de 1la separacidén sea
menos de 60, como se indica a contiruacidn:

i) 1% por afio si el periodo de afiliacidn es de 30 aflos o mds, o
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Notas (continuacidn)

ii) 2% por afio si el periodo de afiliacidn es de 25 afios o mis, o

iii) 6% por afo si el periodo de afiliacidén es de menos de 25 aRos.

14/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/10030), pirr. 29.

15/ Ibid., trigésimo primer periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/31/30),
pdrr. 168.

16/ 1Ibid., pirr. 184.

17/ Esta ley establece el principio de que la remureracidn de los
funcionarios de la administracidn piblica serd comparable a la pagada por un
trabajo comparable en otros sectores de empleo en los Estados Unidos. La Oficina
de Estadisticas Laborales hace un estudio (Estudio nacional de las remuneraciones
de los trabajadores profesionales, administrativos, técnicos y de oficina). Sobre
la base de sus conclusiones, los funcionarios a los que se designa agentes de
remuneraciones del Presidente recomiendan a éste la cuantia de los aumentos de los
sueldos de la administracidn pdblica necesarios para restablecer su paridad con los
sueldos externos. Si el Presidente acepta la recomendacidn de esos agentes, el
aumento de sueldo entra en vigor automdticamente; el Presidente también puede
decidir una suma diferente, en cuyo caso su decisidn entra en vigor a menos que el
Congreso la rechace en el plazo de 30 dias.

18/ Por ejemplo, en 1978 el agente recomend$ un aumento de sueldo del 8,4% en
virtud de la Ley de Comparabilidad de la Remuneracidn, cuando en realidad se
concedié uno de 5,5%.

19/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, vigésimo séptimo periodo de
sesiones, Suplemento No. 28 (A/8728 y Corr.l), vol. I, pdrr. 139,

20/ Como se indica en el pdrrafo 109, se calcula gque el costo en 1983 de un
aumento del 5% del sueldo bdsico neto y otros elementos de la remuneracién basados
en el sueldo neto serd de aproximadamente 45,5 millones de ddlares para todas las
organizaciones, o sea el 1,3% de los gastos totales. En cambio, el aumento del 3%
costaria aproximadamente 27,3 millones de ddlares, o sea el 0,78% de los gastos
totales y uno del 7%, aproximadamente 63,7 millones de délares, o sea el 1,82% de
los gastos totales.

21/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo quinto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y Corr.l y 2), pdrrs. 115 a 123.

22/ Ibid., trigésimo sexto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y
Corr.l), padrrs. 85 a 94.

23/ Ibid., trigésimo quinto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 vy
Corr.l), parrs. 124 a 145. .

24/ Ibid., trigésimo sexto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y
Corr.l), pdrrs. 95 a 111.
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Notas (continuacidn)
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Corr.l y 2), parr. 146.

26/ Ibid., trigésimo sexto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y
Corr.l), parrs. 122 a 125.

27/ Ibid., parrs. 123 y 124.

28/ De acuerdo con la designacién mds cominmente aceptada de "segundo" y
"tercer” idiomas, el sequndo idioma es el primer idioma ademds del materno o el
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29/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo quinto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y Corr.l y 2), parr. 167.

30/ Thid., trigésimo sexto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y
Corr.l y 2), pérrs. 150 a 162,

31/ Ibid., trigésimo quinco periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y
Corr.l y 2), parr. 303,

32/ Esta medida no afecta al monto de los incentivos aplicados en ciertos
lugares de destino clasificados segin las condiciones de vida y de trabajo.

33/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo cuarto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/34/30 y Corr.l), parr. 189.

34/ Ibid., trigésimo quinto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y
Corr.l y 2), pérr. 264.

35/ Resoiucién 36/233 de la Asamblea General, seccidén II, pdrr. 2 y
seccién II1, pdrr. 2 ¢) y d).

36/ El titulo completo del Acuerdo entre organismos sobre esta cuestidn es:
"Acuerdo interorganizacional sobre el traslado, la adscripcidén o el préstamo de
personal entre las organizaciones gque aplican al régimen comin de sueldos y
prestaciones de las Naciones Unidas".

37/ Documentos Oficiales de la Asamblea Ceneral, trigésimo sexto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y Corr.l), parr. 231.

38/ Ibid., trigésimo quinto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y-
Corr.l y 2), parrs. 324 y 327.

39/ Ibid., trigésimo sexto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y
Corr.l), parrs. 242 a 245.
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TR S S R AN

I. INTRODUCCION
1. _La Comisién de Administracidn Pdblica Internacional ha preparado el presente
estudio en respuesta a la resolucidn 36/233 de la Asamblea General que, entre otras
cosas, dice lo siguiente:

"La Asamblea General,

Recordando que cred la Comisidn a fin de regular y coordinar las
condiciones de servicio del régimen comin de las Naciones Unidas, segln se
establece en el articulo 1 del Estatuto de la Comisién,

Reafirmando el papel fundamental gque desempefia la Comisidén dentro del
régimen comin en el desarrollo de una sola administracidn pdblica
internacional unificada mediante 1la aplicacidén de normas y arreglos comunes en
materia de personal,

1. Pide a la Comisién de Administracién Piéblica Internacional que
asigne alta prioridad a la terminacidn de los estudios que se indican a
continuacién y presente un informe al respecto a la Asambiea General epn su
trigésimo séptimo perfodo de sesiones:

a) Los principios generales para la determinacidén de las condiciones de
servicio, prestando particular atencidn a los conceptos de carrera, tipos de
nombramiento, promocidén de las perspectivas de carrera y cuestiones conexas,
teniendo en cuenta las opiniones expresadas por las delegaciones en la Quinta
Comisidén, todos los estudios conexos y los informes pertinentes de 1la
Dependencia Comin de Inspeccidn."

2. En el estudio se tienen en cuenta la resolucidn 35/210 de la Asamblez Gereral
sobre el particular, que la Asamblea aprobd después de examinar las cuestiones
relativas al personal en la Secretaria de las Naciones Unidass las opiniones de 1a
Dependencia Comin de Inspeccidén contenidas en los documentos JIU/REP/81/1 vy
JIU/REP/82/3; la posicién de las organizaciones expuesta por el Comité Consultivo
en Cuestiones Administrativas (CCCA) y el Comité Administrative de Coordinacidn
(CAC) y presentadas a la Comisidn; la posicidr de la Federacidn de Asociaciones de
Funcionarios Internacionales (FICSA), reflejada en los informes anuales de 1a
Comisién a la Asamblea General y otros documentos, las opiniones expresadas por las
delegaciones en la Quinta Comisidn y varios estudios conexos, algunos de ellos
previos a la creacidén de la Comisidn.

3. En términos generales, el presente estudio tiene por objeto establecer "los
principios generales para la determinacidén de las condiciones de servicio"
reflejados en la Carta y en el Estatuto del Personal de las Naciones Unidas y en
los instrumentos correspondientes de las demds organizaciones y, en particular,
"los conceptos de carrera, tipos de nombramiento” y "promocidén de las perspectivas
de carrera", en el contexto de la gestidn integrada de los recursos bhumanos, y )
determinar su interaccidn con "cuestiones conexas", como la contratacidn, 1la
clasificacidn de puestos, la politica de ascensos y la capacitacién. Los
pPrincipios expuestos en el presente estudio son igualmente vilidos para el cuadro
de servicios generales y categorias conexas del personal y para el cuadro oradnico
y categorias superiores, si bien su aplicacidn podrd variar segin las funciones de
los funcionarios.
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4. . Al respecto, la Comisidn desea estahlecer ura distincidn clara entre, por una
parte, los elementos de la politica de personal ya considerados por la Comisidm y
acerca de los cuales se han formulado o se formulan recomendaciones en su estudio,
Y: Por otra, las esferas que requieren mayor estudio, indicadas por la Comisidn en
su programa de trabajo en virtud del articulo 14 de su Estatuto, presentado a 1la
Asamblea General anteriormente. Antes de que puedan formularse recomendaciones
cuidadosamente ponderadas sobre estos temas aidn no estudiados, la Comisidn proyecta
celebrar consultas en 1la mayor medida posible con las organizaciones y los
representantes del personal seqin lo dispore su Estatuto.

5. La Comisidén recuerda a la Asamblea General que hasta la fecha ha formulado
numerosas recomendaciones a las organizaciones respecto de nueve de las 17 esferas
de la politica en materia de personal contenida en su programa de trabajo sobre
promocidén de las perspectivas de carrera y cuestiones conexas; en el apéndice I del
presente estudio figura un resumen de dichas recomendaciones.

6. Al presentar este estudio, la Comisidn desea destacar que la gestidn eficiente
de los recursos humanos en la administracidn piblica internacional requiere un
enfoque global en que los elementos de 1la politica en materia de personal no se
apliquen aisladamente, sino en el marco mds amplio de un sistema integrado en que
se describan claramente las relaciones entre los distintos elementos. Al elaborar
recomendaciones para un sistema integrado de esa indole, la Comisidn se ha visto
obligada a abordar el problema examinando una esfera determinada de la politica en
materia de personal por vez Y ampliardo paulatinamente el alcance del examen a
medida que cumplia las distintas etapas de su programa de trabajo. Sin embargo,
s6lo podré considerarse que se ha terminado la elaboracidn de dicho sistema cuando
se hayan examinado exhaustivamente las esferas de planificacidn de los recursos
bumanos, politica de contratacidn y politica de ascensos; sélo entonces las
recomendaciones formuladas anteriormente, asi como las contenidas en el presente
estudio, adquirirdn importancia adicional a medida que otras recomendaciones las
refuercen y complementen. y permitan zoncluir el proceso.

7. Las observaciones pormenorizadas de l1a Comisidn sobre cada uno de los asuntos
relacionados con la resolucidn de 1la Asamblea General figuran en el apéndice IT del
presente estudio; en el apéndice III se resume el programa de trabajo aprobado por
la Comisidn para que sea examinado en virtud del articulo 14 de su Estatuto.

II. LA PROMOCION DE LAS PERSPECTIVAS DE CARRERA COMO FUNCION
DE UNA GESTION INTEGRADA DEL PERSONAL

8. Los conceptos de carrera y promocidn de las perspectivas de carrera no pueden
existir aisladamentes; constituyen el resultado final de un sistema de gestidn del
personal debidamente integrado que permita a las organizaciones atender a sus
necesidades de personal y, en la misma medida, al desarrollo de las posibilidades
de los funcionarios. Los principios fundamentales gue han de sustentar un sistema
semejante estdn expuestos en la Carta y el Estatuto del Personal 4e las Naciones
Unidas y en los correspondientes instrumentos de las demds organizaciones.

9. Es preciso que esos instrumentos fundamentales se traduzcan en una politica de
contratacién concreta, en normas comunes de clasificacidén de puestos, en una
politica de remuneracién y un régimen de sueldos comunes, en una politica de
ascensos, en una politica de contratacidn, en una politica de capacitacidn, en un
sistema de planificacidn presupuestaria vinculado a la clasificacidn de puestos vy,
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ante todo, en un sistema de planificacidn de los recursos humanos, con miras a
organizar las interrelaciones entre los sectores mencionados y transformar las
politica: 3n accidn.

10. Por lo tanto, la Comisién reitera el papel fundamental que desempefian

estas "cuestiones conexas" a las que la Asamblea General se refirid en su
resolucidn 36/233 y considera que slo puede alcanzarse el objetivo de estahlecer
un régimen sistemitico de promocién de las perspectivas de carrera para todos los
cuadros del régimen comin, ya se trate de personal contratado a corto o largo
[plazo, mediante una gestidn sistemdtica de los recursos bumanos, orientada hacia el
futuro y basada en un conjunto integrado de politicas de personal.

IITI. LA PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS COMO BASE PARA LA
PROMOCION DE LAS PERSPECTIVAS DE CARRERA

1ll1. Los gastos de personal representan por 1o menos el 70% de los presupuestos de
las organizaciones; de ahi que, para evitar el derroche, se requiera tener la misma
previsidn en la gestidn de los recursos humanos gue en la gestidn financiera. Es
fundamental tener cierto grado de previsién y planificacién para garantizar que las
organizaciones dispongan, en el momento y el lugar oportunos, de un nimero adecuado
de funcionarios cuyoc trabajo llene las necesidades de dichas organizaciones y, a 1la
vez, brinde satisfaccidén a los propios interesados.

12. No obstante, para que esa previsién y esa planificacidn sean posibles es
preciso disponer de suficiente informacidn sobre la situacidn presente y la posible
evolucidn futura de los puestos y del personal; ademis, han de elahorarse politicas
que reflejen las necesidades de las corganizaciones en materia de dotacidn de
personal y en las que se establezcan prioridades. En ese contexto, la Comisidén
acoge con benepldcito diversas recomendaciones formuladas por la Dependencia Comin
de Inspeccidn sobre trayectorias de carrera, grupos ocupacionales y tasas
equitativas de promocidn, por cuanto serian sumamente tiles para determinar los
supuestos en que ha de basarse la planificacidén de los recursos humanos, aunque
nunca deberian imponer restricciones al desarrollo personal de los funcionarios.

13. En su 16" periodo de sesiones, la Comisidn ha iniciado el estudio detallado de
la planificacién de los recursos humanos como etapa 10 de su programa de trabajo en
virtud del articulo 14 de su Estatuto; seglin progrese el didlogo con las
organizaciones y el personal en relacidén con este asunto, la Comisidn proyecta
elaborar varias recomendaciones detalladas en esa esfera, gue proporcionardn
opciones para la utilizacidn de un enfoque de planificacidn de los recursos humanos
en distintos tipos de organizacién.

14. 3in embargo, los distintos enfoques y opciones gue se estudien deberian tener
como denominador comin el objetivo fundamental de la planificacidn de los recursos
humanos: reflejar las distintas metas u objetivos de las organizaciones para que
éstas puedan reaccionar con flexibilidad y rapidez frente a los camhios, y
proporcionar la base para llevar a cabo planes de accidn en materia de personal
(como planes de contratacién, programas de capacitacidn y planificacidn de las
perspectivas de carrera individuales), que permitan a las organizaciones, sobre la
base de sus necesidades generales en materia de programas, adoptar decisiones
individuales en relacidn con el personal teniendo en cuenta la experiencia y las
posibilidades de dicho personal.
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15. Por lo tanto, la Comisidn recomienda a la Asamblea General y a los érganos
rectores de las organizaciones gque consideren el concepto de planificacidn de los -
recursos humanos como base para un enfoque sistemdtico de 1la gestidn integrada del
personal y que procedan a la elaboracidén de un proceso de planificacidn basado en
las necesidades y capacidad especiales de su organizacidén en estrecha coordinracidn
con el ulterior programa de estudios de la Comisidn en esta esfera. En este
contexto, pueden revestir particular importancia ciertas recomendaciones formuladas
por la Dependencia Comin de Inspeccidén en relacidn con las trayectorias de carrera
normales en grupos ocupacionales claramente definidos, porcentajes convenientes de
contratacién externa y tasas medias de promocidn.

IV. LA CLASIFICACION DE PUESTOS Y LA PROMOCION DE LAS
PERSPECTIVAS DE CARRERA

l6. Al asumir sus funciones en las distintas esferas de la politica de personal,
la Comisidén asignd alta prioridad al establecimiento de normas comunes para la
clasificacién de los puestos de funcionarios del cuadro orgdnico y categorias
superiores, porque tales normas permitirian que las organizaciones determinasen
objetivamente la categoria de cada puesto, creando asi una base sdlida para el
andlisis de los sistemas de gestidén de recursos bumanos que emplean las
organizaciones, para la fijacidn de los sueldos de conformidad con el principio
Noblemaire y, finalmente, para la fiscalizacidn de los procesos presupuestarios.

17. 8Sin embargo, la clasificacidn de puestos puede cumplir funciones adicionales
como instrumento de gestidén. Por fundarse en una amplia informacidn en materia de
puestos, obtenida mediante la reunidn y comparacidn de 1as descripciones de
funciones, complementada con frecuencia por evaluaciones de puestos, 1la
clasificacidn de puestos sirve también como fuente valiosa de datos que pueden
hacer aportaciones directas a los distintos componentes de un sistema integrado de
gestidén del personal y, por tanto, a la promocidn de las perspectivas de carrera,
reforzando la estructuracién de las funciones, facilitando la planificacidn,
contrarrestando el escalamiento de categorias, especificando requisitos de
contratacidén, brindando una base para las decisiones en-materia de ascensos,
determinando las necesidades de capacitacidn y mejorando el estado de dnimo del
personal.

18. La Comisidén estima que unas normas comunes de clasificacidn de puestos
proporcionarian una base firme para la gestidn integrada del personal del régimen
comin, y que la informacién sobre puestos derivada del procedimiento de
clasificacién puede suministrar una valiosa base de datos para otros componentes de
ese régimen integrado relacionados con la promocidén de las perspectivas de

carrera. La clasificacidn correcta de los puestos entrafia la estructuracidn
apropiada del trabajo y. por tanto, la-determinacidn de tramos claramente definidos
de la trayectcria de carrera.
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19. La Comisidn recomienda gque los drganos rectores concedan a las organizaciornes,
dentro de ciertos limites, tales como los que imponga la distribucidén general por
categorias existente, la flexibilidad necesaria para adoptar decisiones en materia
de clasificacidn, tanto en sentido ascendente como descendente, dentro de un
periodo presupuestario determinado, en beneficio del mantenimiento de una
estructura apropiada de puestos, con categorias qgue reflejen la realidad de 1la
labor que se realice.

20. La Comisién recomienda también que las organizaciones mantengan los debidos
vinculos entre sus actividades de clasificacién de puestos y sus procesos
presupuestarios, programas de contratacidn, programas de capacitacién, programas de
planificacién de los recursos humanos, programas de planificacidn de carreras Yy
mecanismos de ascensos, para que la informacidn sobre puestos obtenida mediante la
clasificacidn de puestos se utilice en forma que reporte miximos beneficios.

21. La Comisidén opina que la utilizacidn de categorias vinculadas es incompatible
con el concepto de la Norma General, por cuanto darfa lugar a que el actual sistema
de fijacidn de sueldos perdiera su sentido, comprometeria el desempefio del
personal, reduciria los incentivos para la contratacidn y recompensaria el
estancam.ento y la falta de esfuerzo proporcionando aumentos de sueldo virtualmente
garantizados por periodos prolongados. Las categorias vinculadas no pueden
sustituir a la planificacidn de las carreras.

22. No obstante, la Comisidn se propone examinar, en sus estudios sobre el sistema
de contratacién y de ascensos, hasta qué punto las politicas especiales de
"contratacién en condiciones de cumplimiento parcial” de los requisitos de un
puesto o de "ascensos personales" podrian satisfacer las necesidades excepcionales
en materia de gestidn cuando, en interés de una buena gestidn del personal, deba
existir una discrepancia temporal entre el nivel de un cargo y el del funcionario
que lo ocupe.‘

23. La Comisidn considera que no deben usarse categorias vinculadas para
clasificar puestos a los que se¢ aplica la Norma General. Recomienda también gue se
procure solucionar los problemas administrativos que han llevado al uso de
categorias vinculadas mediante ajustes en las politicas de contratacidn y ascenso
de las organizaciones.

V. EL CONCEPTO DE SERVICIO DE CARRERA

24, La Comisidn tiene muy presentes las limitaciones mencionadas por las organi-
zaciones que dificultan el establecimiento de un servicio de carrera, pero, al
mismo tiempo, reconoce que sigue siendo vilido que se necesita un nicleo de funcio-
narios de carrera y que el servicio de carrera tiene muchas ventajas, tanto en lo
que respecta a la calidad del personal como a la eficacia en funcidn del costo, 1lo
que deberia inducir a las organizaciones a mantener en constante examen sus
necesidades de un nidcleo de funcionarios de carrera. En particular, la existencia
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de un nicleo de funcionarios de carrera tendria repercusiones positivas en la
capacidad de las organizaciones para atraer candidatos, reduciria los costos de
contratacidn y separacidn del servicio, incrementaria la eficacia y la
productividsed de los funcionarios a medida que se fueran familiarizando con la
naturaleza del servicio internacional, levantaria la moral del personal y
aumentaria su motivacidén gracias a una sensacidn de seqguridad en el puesto y
permitiria a las organizaciones planificar mds sistemiticamente la utilizacidn de
los recursos humanos.

25. En consecuencia, la Comisién recomienda gque, en la medida de lo posible, las
organizaciones elaboren previsiones sobre sus necesidades de recursos humanos y
que, conjuntamente con ese proceso de previsidén, reevaliien constantemente sus
necesidades de funcionarios con nombramiento permanente y de funcionarios con
nombramiento de plazo fijo, teniendo en cuenta, entre otras cosas, el caricter de
las funciones que habrdn de desempefar, ya sean continuas o no continuas. Esto
evitaria el uso de proporciones determinadas previamente sobre la base de
decisiones adoptadas en el pasado en circunstancias que quizds ya no sigan vigentes
y eliminaria la prictica actual de algunas organizaciones de emplear a funcionarios
por periodos largos sin darles sequridad en el puesto. Esta recomendacidn
fomentaria la armonizacidén de las necesidades de los programas con la politica de
contratacidn.,

26. La nacionalidad de un funcionario en servicio no debe ser un factor que
influya en la decisidn de conceder la condicidn de funcionario permanente; el
factor de la nacionalidad se tiene en cuenta plenamente en el momento de 1la
contratacidn y a partir de entonces no debe ser un factor que influya en la
evolucidén de la carrera del funcionario, que debe decidirse dnicamente sobre 1a
base de las necesidades de la organizacidn y de los méritos del funcionario.

1

27. La Comisidén destaca también que muchos elementos del servicio de carrera, como
las oportunidades de capacitacidn, el asesoramiento Y la planificacidn respecto de
la carrera, las oportunidades de ascenso, los traslados laterales, los intercambios
entre organizaciones y 1los beneficios de jubilacidn, ro tienen por qué estar
reservados a ese grupo relativamente limitado de funcionarios gue constituyen el
nicleo, sino que deberian estar también a disposicidn de ios funcionarios empleados
por periodos de duracién imprevista o relativamente breve.

28. La Comisidn recomienda que las organizaciones hagan lo posible por informar al
funcionario, en el momento de la contratacidn, de sus intenciones respecto del
periodo de empleo mds probable, con sujecidn a cualguier cambio de las necesidades
de los programas de las organizaciones y a un desempefio plenamente satisfactorio de
parte del funcionario. En esta forma, permitirdn que los funcionarios que no sean
contratados para desarrollar una carrera en la organizacidn planifiquen sus
carreras en otro contexto, aprovechando la experiencia adguirida en el régimen
comin y cuando todavia tienen tiempo para hacerlo. En este caso también, 1la
planificacidén de los recursos bumanos debe permitir a las organizaciones realizar
esos prondsticos.
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VI. TIPOS DE NOMBRAMIENTO

29. La Comisién se propone desarrollar una terminologia comin y vniformar los
distintos tipos de nombramiento existentes de conformidad con el articulo 15 de su
Estatuto; las organizaciones han manifestado su interés por participar plenamente
en ese proceso.

30. La Comisidn estima que las organizaciones deben resolver el problema que
plantea la prdctica de conceder sucesivos contratos de plazo fijo durante un
periodo prolongado, ya que ello da lugar a que se cree entre el personal un clima
de ansiedad e inseguridad gue constituye un obstdculo para una buena gestidn.

31. La concesidn de un contrato permanente no presupone necesariamente un
compromiso incondicional de emplear a un funcionario para el resto de su vida
activa, ya que los nombramientos de carrera pueden rescindirse si asi lo determinan
los intereses de las organizaciones. Las consecuencias econdmicas de tales
rescisiones estdn expuestas en el Estatuto del Personal, y las indemnizaciones
previstas no son sino equitativas a la luz de los compromisos asumidos con las
organizaciones por el personal contratade a largo plazo.

32. Cinco afios parecerian un plazo razonahle para que las organizaciores
decidieran si van a contratar o no a un funcionario en forma permanente, tanto por
1o que se refiere a determinar si la labor gue ha de realizar es o no de cardcter
permanente como para evaluar la idoneidad del funcionario. Varias organizaciones
utilizan aproximadamente ese perlodo para transformar en permanentes los
nombramientos. La Comisidn ba reconocido anteriormente gque un periodo de emplec de
hasta cinco o seis affios representaba la duracidén normal del empleo a plazo fijo.

En este respecto, la recomendacidén de la Comisidén no pareceria incompatible con 1la
de la DCI.

33. La Comisidén recomienda que, cuando un funcionario haya cumplido cinco afios de
servicio, la organizacidn empleadora tenga en cuenta todas las consideraciones
atendibles. a los fines de concederle un nombramiento de carrera. En lo que
respecta al personal adscripto, la mayoria de los miembros de la Comisidn
subrayaron la necesidad de gue, cuando desee mantener los servicios del funcionario
después del periodo inicialmente convenido, la organizacidn tenga plenamente en
cuenta las opiniones del Gobierno cedente. Los demis miembros, si bien no
formularon objeciones al respecto, estimaron que esto no debia vulnerar en modo
alguno los derechos individuales del funcionario.

34. Con la adopcién de esa politica, las organizaciones se harian responsables de
sus empleados contratados a largo plazo, en lugar de desentenderse del probhlema vy
mantenerlos en incertidumbre continua. La politica recomendada no limita en modo
alguno la flexibilidad que tienen las organizaciones para determinar 1la proporcidn
entre sus funcionarios permanentes y los de plazo fijo, con arreglo a las
necesidades particulares de su programa: si esa proporcién refleja la realidad de
sus operaciones, el fendmeno de los funcionarios que prestan servicios a largo
plazo con contratos de corto plazo tendria que desaparecer.
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VII. EL PAPEL DE LA CONTRATACION EN LA PROMOCION DE LAS
PERSPECTIVAS DE CARRERA

35. La relacidn existente entre la contratacidn y la promocidn de las perspectivas
de carrera en el sistema comin es muy bdsica: 1la calidad y la naturaleza del
proceso de contratacidn determinan la calidad y las posibilidades del personal vy,
en consecuencia, la medida en que pueden desarrollarse esas posibilidades en una
carrera. La calidad de su personal determina a su vez en gran medida la calidad de
una organizacidn: 1los funcionarios transforman un concepto orgdnico abstracto en
un organismo vivo y recae sobre ellos una gran parte de la responsabilidad en lo
que hace a la calidad del producto final de esa organizacidn.

36. Cada decisidn de contratacién compromete una suma importante para las
organizaciones. Los gastos comunes de personal para un nombramiento en el

cuadro orgdnico a plazo fijo por dos afios al nivel medio ascienden a alrededor

de 125.000 ddiares y, a diferencia de lo que ocurre con la adquisicidén de equipo,
cuando se compran servicios de personal ello se hace sin garantia, sin contrato de
mantenimiento y sin cldusula de "devolucién". Al final del periodo contractual, 1la
inversidn no tiene ningldn valor residual fuera de los resultados tangibles del
“rabajo del funcionario.

37. En informes anuales anteriores, la Comisidn ha hecho 14 recomendaciones
encaminadas a mejorar el procesoc de contratacidn; esas recomendaciones se
reproducen en el apéndice I (seccidn e)). Sin embargo, esas recomendaciones son
pasos preliminares para un examen completo de los aspectos principales de la
contratacidén, que la Comisidn se propone emprender como etapa 13 de su programa de
trabajo, con arreglo al articulo 14 de su Estatuto; se prevé hacer esto en 1984,

38. En esta oportunidad, la Comisién se siente obligada a pedir a las
organizaciones que reflexionen antes de adoptar el uso de exdmenes competitivos
como dnico instrumento de seleccidn para la contratacién a los niveles P-1 y P-2,
seqin lo ha recomendado la DCI.

.

39, Esa recomendacidén parece prematura sin una evaluacidn de 1la experiencia
cbtenida en las Naciones Unidas, que han desarrollado y aplicado recientemente un
modelo para esos exadmenes. Esa evaluacidn no sélo mostrari la medida en que los
exdmenes competitivos pueden indicar los conocimientos de un candidato, sino
también planteard la cuestién mis amplia de la medida en gue conocimientos
excelentes, tomados en forma aislada, pueden servir como indicador de la adecuacidn
del candidato como funcionario piblico internacional. En opinidén de la Comisidn,
el énfasis de la Carta en la "eficiencia, competencia e integridad" abarca una gama
mucho mds amplia de cualidades de 1o que puede discernirse mediante un examen
escrito desarrollado fundamentalmente para poner a prueba los conocimierntos
profesionales. Un proceso de contratacidn gue deseche a la mayor parte de los
candidatos antes de tener en cuenta el desempeBo y los logros anteriores, 1la
habilidad para funcionar en un ambiente internacional e intercultural, y 1la
motivacidn, los conocimientos administrativos, la capacidad de expresarse y otras
cualidades similares no puede sino considerarse muy estrecho, y no necesariamente
el mejor método para identificar la verdadera calidad y posibilidades.
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40. La Comisién no quiere, en esta etapa, anticiparse a los resultados de su
estudio sobre la contratacidn, pero estd dispuesta a adoptar ya la posicién de que
la falta de recursos de personal y de fondos para una bisqueda profesional
minuciosa y profunda puede ser una limitacién muy grave para una organizacidn.

41. Un programa de contratacién bien equipado, con informacidn adecuada y
actualizada sobre préximas vacantes, con amplios contactos con fuentes de
contratacidn, con listas actualizadas, entrevistadores capacitados, fondos para
viajes, apoyo y ayuda firmes de funcionarios directivos y otros funcionarios, y con |
asistencia adecuada de secretaria, contribuiria ya mucho a producir un caudal
suficiente de candidatos de midxima idoneidad provenientes de tocdos los Estados
Miembros. En consecuencia, la Comisidn recomienda que las organizaciones asignen
recursos suficientes a sus programas de contratacién.

VIII. EVALUACION DEL DESEMPERNO

42. Es importante tener presentes las formas en que puede utilizarse el proceso de
evaluacién del desempefio para fortalecer el procedimiento de gestidn del personal.
Los principales objetivos de la evaluacidén del desempefio guardan relacién con la
mejora del trabajo, la identificacidn de las necesidades de desarrollo y
capacitacién, el establecimiento de vinculos de comunicacién entre el personal y la
administracidn, y la determinacién de los elementos en gue se han de hasar
decisiones administrativas como los ascensos, los incrementos anuales, las
prérrogas de los contratos y las gratificaciones por mérito. En este sentido, es
imposible exagerar su importancia para el desarrollo de las perspectivas de carrera
y la planificacidén de los recursos humanos.

43. Tras un periodo de estudio y consultas gque llevd tres afios, la Comisidén
recomendd en abril de 1981 a las organizaciones del sistema comin que pusieran en
efecto un nuevo sistema y un nuevo formulario de evaluacidn a partir del 1° de
enero de 1982, teniendo en cuenta esas consideraciones. A este respecto, la
Comisidn recomendd también que las organizaciones estudiasen medios para conceder
gratificaciones adecuadas, respetando los escalones y el dmbito de variacidn de la
escala de sueldos actual.

44. Como se indicd en el informe del afio pasado, la Comisidén ha pedido a las
organizaciones que le comuniguen en su 19° periodo de szsiones su experiencia al
cabo de dos afios. La Comisidn informard entonces mids a fondo sobre la evaluacidn
del desempefio en su décimo informe anual (trigésimo noveno periodo de sesiones de
la Asamblea General, que se celebrard en 1984).
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¥YX. LA POLITICA DE ASCENSOS: ELEMENTO FUNDAMENTAL DE LA PROMOCION
DE LAS PERSPECTIVAS DE CARRERA

45, Para generar un proceso de promocidn de las perspectivas de carrera ep las
organizaciones, es preciso definir conforme a qué reglas puede ascenderse a los
funcionarios, de qué manera se relacionan los ascensos con la clasificacidn de los
puestos y cémo se identifica a los funcionarios para asignarles niveles de
responsabilidad mds altos. La Comisidén prevé examinar la politica de promocidn
como etapa 11 de su programa de trabajo ccn arreglo al articulo 14 de su Estatuto,
y se propone prestar particular atencidn en esa oportunidad a los conceptos de
neficiencia, competencia e integridad" (Articulo 101 de la Carta de las Naciones
Unidas), los conceptos de "antigliedad"” y "mérito", el posible uso de "ascensos
personales” y las distintas modalidades posibles de regimenes de ascensos.

46. La Comisidn considera que la concesidn de "ascensos personales" puede ser dtil
para las organizaciones para reconocer situaciones excepcionales.

47. La Comisidén cree que los ascensos se determinan en gran medida por los
procesos de seleccidn de las organizaciones para llenar las vacantes internas y
gue, en consecuencia, la justicia en el proceso de ascenso implica justicia en la
asignacidén de puestos de nivel mas alto a los funcionarios. En consecuencia, la
Comisidn insta a las organizaciones a que se aseguren de que los procedimientos de
ascenso est3n en linea con su politica de promocidén de las perspectivas de carrera,
y pide a las organizaciones que se esfuercen por alcanzar este objetivo en estrecha
coordinacidn con la Comisidén a medida que ésta lleva a cabo nuevos estudios en tal
esfera de la politica de personal.

X. MOVILIDAD

48. La Comisidn recuerda la cldusula 1.2 del Estatuto del Personal de las Naciones
Unidas, y las clausulas andlogas de los correspondientes instrumentos de las
organizaciones, en que se dispone gue el Secretario General o los jefés ejecutivos
podran asignar a los funcionarios "a cualquiera de las actividades u oficinas" de
la organizacidn.

49. La Comisidér, de conformidad con la resolucidén 35/210 de la Asamblea General,
recomienda gue los conceptos de traslado lateral y de movilidad laboral se apliguen
a todos los funcionparios, ya sean del cuadro de servicios generales o del cuadro
organico, con arreglo al cardcter de sus funciones. Esto puede lograrse mediante
rotacidén de los puestos, en el caso del personal contratado en el plano local, y
mediante traslados entre lugares de destino, tanto dentro de las distintas !
organizaciones como de una organizacién a otra, en el caso del personal contratado
en el plano internacional. . |
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50. En este momento, la Comisidn quiere recordar las medidas de gran alcance que
recomendd recientemente a las organizaciones y que fueron aprobadas por la Asamblea
General, a saber, la clasificacidn de los lugares de destino seqin las condiciones
de vida y de trabajo. Con esas medidas administrativas, siguiendo un enfogue
similar al del sistema de ajustes por lugar de destino, se procuran igualar las
repercusiones para el personal de las reasignaciones entre lugares de destino,
crear condiciones de empleo equitativas a escala mundial y aumentar de ese modo la
movilidad del personal. Ademds, la Comisidén sigue examinando los incentivos,
financieros y de otro tipo para fomentar la rotacidn del personal, en particular
los traslados de los lugares de destino donde hay sedes, y para eliminar los
obstdculos a la movilidad, preocupaciones que comparte también el CAC.

51. Por dGltimo, en lo que respecta a la movilidad, la Comisidén, de conformidad con
las resoluciones 35/210 y 36/233 de la Asamblea General, se propone continuar su
labor y sus estudios en esta esfera, con arreglo, entre otras cosas, a las etapas 8
(programas de intercamhio entre organizaciones) y i4 (programas de intercambio
entre las administraciones nacionales e internacionales) de su programa de trabajo.

XI. FORMACION Y PROMOCION

52. La Comisién desea poner de relieve a varias recomendaciones que ya ha hecho
respecto de la formacidn, gue se resumen en el apéndice I. En particular, la
Comisidén recomienda que las organizaciones fomenten la evaluacién de las
necesidades de formacidén del personal mediante el incremento del didlogo entre
superiores jerdrquicos y subordinados, a fin de determinar objetivos realistas de
formacidn, lo que deberia ser de utilidad para la planificacidén de la carrera y
proporcionar a las organizaciones personal con las capacidad y los conocimientos
necesarios para alcanzar los objetivos de sus programas.

53. El1 dltimo informe anual de la Comisidén tuvo como resultado, con respecto a la
formacidn, la, aprobacidn por la Asamblea General de los incisos ¢} y d) del

parrafo 2 de la seccién III de la resolucidn 36/233, en que se pide a la Comisién
que prosiga estudios sobre la “"cooperacidén interinstitucional en materia de
formacién" y que emprenda una "evaluacidn completa" de las actividades de formacidn
"con especial referencia a la formacidén de personal directive y afin". Han
comenzado el trabajo y las deliberaciones en relacidén con esos asuntos. Se prevé
que la FICSA presentard opiniones detalladas basadas en el cuestionario sobre 1a
formacidén que envid recientemente a las organizaciones. La Comisién espera
examipar estos temas en 1983 a fin de informar a las organizaciones v a la Asamblea
General durante el trigésimo octavo periodo de sesiones.
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APENDICE I

’

Resumen de recomendaciones anteriores pertinentes de la Comision

1. La Comisidén desea recordar a la Asamblea General y a las organizaciones gue
desde su creacidn ha formulado a las organizaciones por lo menos 30 recomendaciones
relacionadas con el concepto de carrera, los tipos de nombramientos, la promoc ién
de las perspectivas de carrera y cuestiones afines. Dichas recomendaciones se
resumen en forma muy concisa a continuacidn, en el orden correspondiente a los
capitulos del presente informe. Las notas remiten al lector a los lugares en gue
se pueden encontrar las decisiones de 1la Comisién. Desde luego, algunas
recomendaciones hacen referencia a mds de una cuestiédn.

a) Planificacidn de los recursos humanos

2. Como practicamente todas las recomendaciones cuya ndmina figura a continuacién
se refieren de algliin modo a la planificacidén de los recursos humanos; no se
enumeraran en este lugar, sino bajo los subepigrafes siguientes.

b) Clasificacidén _de puestos

3. La Comisidn ha proporcionado el marco necesario para la planificacién de 1la
carrera y la promocidén de las perspectivas de carrera mediante la promulgacién de
una Clasificacidén Comin de Grupos Ocupacionales, para la especificacién de esferas
de trabajo, y mediante el establecimiento de una Norma General (escalén I) y normas
correspondientes al escaldn II para la clasificacién de puestos del cuadro
orgdnico. También ha comenzado a realizar una labor andloga para el cuadro de
servicios generales y cuadros afines. Ademds, la Comisién ha definido expresamente
la relacidn que guarda la clasificacidén de puestos con otros aspectos de la
administracidén de personal a fin de permitir la elaboracidén de sistemas amplios de
administracidén de personal que incluyan asimismo la promocidén de las perspectivas
de carrera y la contratacién 1/.

4. Determinacidén de trayectorias de carrera. Con este propdsito, la Comisién ha
especificado 65 esferas de trabajo comunes a dos o mds organizaciones del réaimen
comin 2/, lo que puede indicar la existencia de algunas trayectorias de carrera
tanto dentro de esos grupos como entre ellos.

c) Conceptos de carrera

5. Todos los miembros de la Comisidén estuvieron de acuerdo en gque la adminis-
tracidn piblica internacional necesitaba contar con un niclec de funcionarios de
carrera y que este nicleo podria variar de tamafio seglin la organlzac1on de que se
tratara, de acuerdo con las necesidades concretas de cada una de ellas 3/.

6. La Comisidén considerd de importancia fundamental que la determinacidn de 1la
proporcién entre el personal de carrera y el que no lo es se efectuara
separadamente en cada organizacién, de modo que reflejara no sdlo las diferentes
funciones y necesidades de las organizaciones, sino también las decisiones de
politica de sus respectivos érganos rectores. La Comisidén considerd que algunos de
los criterios en virtud de los cuales deberian establecerse las necesidades de
personal con nombramiento permanente o con duracidén determinada eran, entre otros,
la naturaleza de las funciones por desempefiar, en cuanto que fueran de caricter
permanente © no permanente, el plan estructural de la organizacién y la fuente de
financiacidén de los puestos 4/.
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7. La Comisién 1legd a la conclusidén de gue deberian ofrecerse al personal de
carrera y al que no lo es programas de promocidn de las perspectivas de carrera,
sobre la base de que incluso en un lapso de cuatro o cinco afios de servicio en una
organizacidén habia posibilidades de desarrollar la capacidad de un funcionario ro
permanente encomendindole responsabilidades mis amplias o de un nivel mids alto, con
lo que la organizacidn lograria beneficios méximos de su periodo de servicios y a
la vez se aumentaria la utilidad del funcionario para cuando regresara a su
administracidn nacional. Aunque evidentemente la importancia del desarrollo
plan1f1cado de la capacidad y de los niveles en gue una persona presta servicios a
la organizacidn aumenta en razdn directa con el tiempo gue se prevé gque esa persona
ha de prestar servicios, no hay ninguna razén por la cual los servicios que haya de
prestar el personal que se prevea vaya a trabajar en una organizacidén internacional
durante unos pocos afios debar. considerarse forzcosamente como una experiencia de
trabajo puramente estdtica 5/.

8. Objetivos de la promocién de las perspectivas de carrera y bheneficios Jue
reporta. A juicio de la Comisién, la promocién de las perspectivas de carrera
permite alcanzar los objetivos de la administracién y del personal, y r -uorta
beneficios a ambos. La Comigiédn ha subrayado las necesidades que sati:i.cen las
medidas de promocidn de las perspectivas de carrera, tanto desde el punto de vista
de las organizaciones como de los funcionarios §&/.

9. Componentes de los programas de promocidn de las perspectives de carrera. La
Comisién ha especificado siete componentes o etapas en el proceso de promocidén de
las perspectivas de carrera y ha recomendado su inelusidn en los programas de
promocién de las perspectivas de carrera con gue cuentan las distintas
organizaciones 7/.

d) Tipos de nombramiento

10. Véase el péirrafo 6, supra.

11. La Comisidn solicitdé anteriormente, sobre la base de un estudio preliminar de
las divergencias que existian entre los estatutos vy reglamentos de las diversas
organizaciones, que éstas, por intermedio del CCCA, estudiaran las discrepancias de
fondo y trataran de acordar una solucidn comiin respecto del mayor nimero posible de
esas divergencias 8/.

- e) Contratacidn

12. La Comisidn ha formulado las siguientes recomendaciones 9/:

i) El proceso interno para llenar vacantes no debe basarse en la
"contratacién por recomendacién verbal", que tiende a reforzar la
mentalidad de camarilla y a perpetuar los grupos que ya estdn prestando
servicios. Las vacantes deben anunciarse y comunicarse a todos los
funcionarios;

Debe estimularse la presentacidn de solicitudes por todos los
funcionarios mediante la consideracidén de solicitudes procedentes de
unidades de organizacién y lugares de destino distintos de aquellos en
que se produzcan vacantes, y fijando asimismo un plazo adecuado para la
recepcidén de las solicitudes. Los procedimientos de presentacidn de
solicitudes no deben establecerse por converiencia administrativa, sino
para obtener el mejor candidato posible;

e
(TR
A
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iv)

v)

vi)

[)
(%N
A

ix)

x)

Se deben examinar con antelacidn los requisitos gque se indican en los
anuncios de vacantes para cerciorarse de que se relacionen con el puesto
Yy que sean necesarios y no discriminatorios. Los requisitos de
educacidn, capacitacidén, salud y afios de experiencia deben estar
relacionados con las necesidades del puesto sobre la base de un andlisis
de las funciones;

En los anuncios internos de vacantes deben eliminarse los términos que
identifiquen sexo, edad y nacionalidad 10/. No debe hacerse referencia
al sexo de la persona que ha de ocupar el cargo;

Los anuncios deben publicarse en todos los idiomas de trabajo de la
organizacién;

La seleccién no debe basarse en el sexo, la edad, la nacionalidad, la
apariencia fisica ni en ninguna otra consideracidén ajena al mérito. La
antiglledad en la organizacidén no debe ser, por si misma, un factor de
consideracidén para los ascensos, salvo en aquellos casos concretos en gue
no sea posible distinguir entre dos o mds solicitantes sobre la base de
la idoneidad y el mérito. En tales casos, se dard consideracidn al
solicitante que tenga mds afios de servicios;

Cuando se realicen exdmenes sobre cuya base deban tomarse decisiones para
nombramientos intérnos, esos exdmenes deben estructurarse de modo gue no
impliquen una discriminacidén por razdn de sexo, edad, nacionalidad,
cultura a la que se pertenezca, etc.:

Las entrevistas que se hagan como parte del proceso de seleccidén deben
ser estructuradas. Se deben efectuar conforme a las mismas pautas a fin
de observar el midximo de objetividad y de evitar evaluaciones generales
de la personalidad, en las que pueden influir los prejuicios. Se debe
proporcionar a los oficiales de personal y administradores gue efectien
las entrevistas listas de preguntas titiles y se los debe capacitar en la
téenica de realizar entrevistas;

Debe procurarse gque los administradores y otros funcionarios encargados
de tomar decisiones relacionadas con la carrera de los funcionarios se
familiaricen con aspectos de diversas culturas. Deben aplicarse
programas gue promuevan el conocimiento vy la cooperacidn reciprocos entre
los grupos. Debe advertirse a los administradores contra la tendencia a
seleccionar a guien tenga afinidades con ellos, en lugar de buscar
caracteristicas relacionadas con el puesto;

Las personas elegidas para dar asesoramiento en cuestiones relacionadas
con la carrera profesional deben pasar por una seleccidén rigurosa para
asegurar su objetividad y su carencia de prejuicios. Esas personas deben
conocer los requisitos exigidos, los programas de educacién y
capacitacidn disponibles y otras informaciones relacionadas con las
perspectivas de carrera, y ser capaces de comunicarlas a todos los
funcionarios de la organizacidng
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x1i) Los jefes ejecutivos, jefes de personal, especialistas en promocidn de
las perspectivas de carrera y colocacién de personal y administradores
deben rechbazar la presidn de cualguier gobierno nacional para que
favorezcan las perspectivas de carrera de sus ciudadanos. Los jefes
ejecutivos deben pedir a los Estados miembros de su organizacidn que se
abstengan de ejercer tales presiones;

xii) Ninguno de los puestos de una organizacidn debe considerarse (expresa o
técitamente) del dominio exclusivo de un pais o grupo de paises;

xiii) Debe aplicarse un procedimiento comin de prospeccidn, con efecto al 1° de
julio de 1981, en virtud del cual se buscaran candidatos iddneos en
primer lugar dentro de la organizacidn interesada, en segundo lugar en
otras organizaciones del régimen comin y, por Gltimo, fuera del Zmbito
del régimen 11/;

xiv) Todas las organizaciones deben utilizar un formulario uriforme para
avisos de vacantes, con efecto al 1% de julio de 1981, entre otras cosas
a fin de facilitar los procedimientos de presentacidn de solicitudes por
los funcionarios del régimen comin 12/.

13. La Comisidn ha instituido también a partir del 1° de octubre de 1981, con
cardcter experimental, un boletfn centralizado de anuncios de vacantes en el que se
reGnen los anuncios de vacantes de las distintas organizaciones y se publican
prontamente los detalles pertinentes; este instrumento de promocidn de las
perspectivas de carrera se envia a todas las oficinas principales de las
organizaciones 13/.

14. La Comisién ha encomendado a su secretaria que elabore propuestas relativas al
funcionamiento de un servicio central de remisidn para los funcionarios interesados
en ocupar determinados puestos. La Comisidn podria recopilar informacidn sobre
cuestiones atinentes a la promocidn de las perspectivas de carrera en relacidn con
funcionarios del régimen comin y transmitirla a las organizaciones cuando se
produjeran vacantes pertinentes 14/.

L

15. Véase el parrafo 17 infra.

£) Evaluacidn del desempefio

16. La Comisidn ha recomendado que al realizar la evaluacidn anual del desempefio
se tenga en cuenta también la planificacidn de la carrera con el objeto de llevar a
la practica las etapas del proceso de planificacién de la carrera a las gue se
refiere el pirrafo © supra, y ha elaborado un formulario aprcpiado para ese

fin 15/.

17. La Comisién ha preparado y recomendado que se utilice en el régimen comin un
formulario normalizado de evaluacidn del desempefio que facilitare el andlisis de 1la
actuacién anterior del funcionario cuando se consideren las oportunidades de
carrera que pueda tener en otra organizacidn 16/.
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g) Politicas de ascensos

18. Véase el parrafo 12 xiii) supra.
19. Véase el pdrrafo 12 xiv) supra.
20. Véase el parrafo 13 supra.

21. Véase el parrafo 14 supra.

22. Véase el parrafo 17 supra.

23. La Comisidén ha sostenido que el régimen de promocidén de las perspectivas de
carrera debe basarse en el principio del mérito, esto es, que "los funcionarios
deben ser objeto de consideracidn para traslados laterales, ascensos u otras
medidas de promocidn de las perspectivas de carrera basdndose en su desempefio

. . & » . "
pasado dentro de la organizacion y en su aptitud para realizar tareas nuevas" 17/.

24, Véase el parrafo 37 infra.

h) Movilidad
25. Véase el parrafo 12 xiii) supra.
26. Véase el pdrrafo 12 xiv) supra.
27. Véase el parrafo 13 supra.
28. Véase el pdrrafo 14 supra.

29. La Comisién ha formulado varias declaraciones de politica en apoyo del
concepto del intercambio de personal entre las organizaciones y de su incremento en
el régimen.comin, ha seRalado los beneficios que reportaria ese intercambio

y ha instado a las organizaciones a gue bagan esfuerzos para aumentar dicho
intercambio 18/.

30. Acuerdo interorganizacional sobre el traslado, 1la adscripcidén o el préstamo de
personal entre las organizaciones que aplican el régimen comin de sueldos y
prestaciones de las Naciones Unidas. La Comisién ha examinado este acuerdo y ha
llegado a la conclusién de gue funcionaba satisfactoriamente, como instrumento para
facilitar y regular el movimiento de personal, pero que no fomentaba el intercambio
de personal entre las organizaciones. La Comisidn establecid un grupo de trabaio
para determinar los medios de promover el intercambio de personal entre las
organizaciones, y proseguird la labor en esta esfera 19/.

31. La Comisidn ha formulado declaraciones de politica en favor de gue se promueva
la movilidad dentro de las organizaciones, tanto en un lugar de destino determinado
como entre los distintos lugares de destino, y ha apoyado los traslados laterales
(paso de un puesto a otro de la misma categoria), ademds de la movilidad ascendente
(ascensos) 20/.

32, Véase el parrafo 4 supra.

33. Véase el parrafo 12 ii) supra.
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34. Véase el parrafo 17 supra.
35. Véase el parrafo 23 supra.

i) Formacidn y promocidn

36. La.Comisién ha reconocido la importancia de la formacidn para el cumplimiento
de los objetivos que persiguen la organizacidn ¥ los funcionarios en materia de
promocidén de las perspectivas de carrera. La Comisidn ha analizado los obietivos,
formas, contenido y concepcidn de los programas de formacidh y ha considerado la
necesidad de recursos destinados a la formacién. BHa subrayado también 1la
importancia de que las organizaciones evalien 1la utilidad gue les pueden reportar
las actividades de formacidn y los resultados tangibles que esperan obtener de
ellas antes de introducirlas o ampliarlas. La Comisidén ha becho bincapié en 1la
necesidad de la formacidén del personal directivo y ha especificado algunos
componentes de un programa modelo de formacidn del personal directivo. Actualmente
estd estudiando la manera mis apropiada de prestacidn de servicios de formacidn en
el régimen comin 21/.

37. Eliminacidén de medidas discriminatorias que afectan a las perspectivas de
carrera. La Comisidén ha recomendado que las organizaciones "no instituyan
programas especiales para promover las perspectivas de carrera gue supongan dar un
tratamiento especial y "preparar" para puestos mis altos, o establecer cuotas
fijadas como objetivos en determinadas cateqorias, para las mujeres, los jdvenes,
ciertos nacionales o cualquier otro grupo al gue no pueda pertenecer cualquier
funcionario de la organizacidn" 22/. No obstante, la Comisidn ha apoyado la
adopcién de medidas especiales respecto de las mujeres, los jévenes y los
nacionales de ciertos palses, con el objeto de eliminar todos los obsticulos gque
hubiese creado la discriminacidén adversa a fin de asegurar que todo el personal
tuviera las mismas perspectivas de carrera 23/. También ha recomendado 1la
aplicacién de 13 medidas concretas para asegurar gue la discriminacidén adversa no
afecte a las carreras de los funcionarios 24/.

38. Véase el parrafo 12 iii) supra.
39. Véase el pirrafo 12 ix) supra.

40. Véase el pirrafo 12 x) supra.

41. Como parte del asesoramiento en materia de posibilidades de carrera gue se
presta a todos los funcionarios, debe asesorarse separadamente a los miembros de
grupos contra los cuales pueda haber discriminacién. Ese asesoramiento tendria por
objeto informar a tales funcionarios sobre las formas de discriminacidn (ilegal)
que pueda haber o sobre otros problemas que deban afrontar, y capacitarlos para
reconocer casos concretos de discriminacidn o de tratamiento injusto a fin de que
tales casos sean denunciados e investigados 25/.
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Notas correspondientes al apéndice I

1/ Documentos Oficiales de la Asamhlea General, trigésimo cuarto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/34/30), parrs. 219 a 227.

2/ Ibid., trigésimo quinto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 {(A/35/30 vy
Corr.l y 2), parr. 248 y anexo XV.

3/ Ibid., trigésimo cuarto periodo de sesiones, Suplemento No. 30, parr. 206.
4/ Ibid., parr. 207.
5/ Ibid., parr. 209
6/ Ibid., parr. 212
7/ 1Ibid., péarrs. 217 y 218.
8/ Ibid., trigésimo segundo periodo de sesiones, Suplemento No. 30
(a/32/30), parrs. 231 y 232.

9/ Ibid., trigésimo quinto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 vy
Corr.l y 2), parr. 291.

10/ Como orientacién a este respecto, puede consultarse la Clasificacién
Comin de Grupos Ocupacionales de la CAPI.

11/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo gquinto periodo
de sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y Corr.l vy 2), parr. 297, e ICSC/R.167,
pdrrs. 136 a 139*%,

12/ Véase ICSC/R.217 e ICSC/R.267, parrs. 136 a 140*.

13/ Ibid.

14/ 1Ibid.

15/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo sexto periodo de

sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30 y Corr.l), pirrs. 217 a 226 y apéndice II,
pdrr. n).

16/ Ibid.

17/ 1Ibid., trigésimo quinto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y
Corr.l y 2), parr. 288. :

18/ 1Ibid., pérrs. 297 y 298; e ICSC/R.267, pdrr. 135%,

19/ Véanse ICSC/R.256, ICSC/R.267, pérrs. 131 a 135, ICSC/15/R.18, e
ICSC/15/R.26, parrs. 188 a 192%,

* Los documentos de la serie ICSC/R. pueden consultarse en la secretaria de
la CAPI.
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Notas correspondientes al apéndice I (continuacidn)

20/ Documentos Oficiales de la Asamblea General; trlgesimo quinto Eerlodo de

sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y Corr.l y 2), parrs. 291 bh). y 295 h).

21/ Ibid. (A/35/30 y Corr.l y 2), pdrrs. 293 a 2963 ICSC/R.254 e ICSC/R.255%
ICSC/R. 267, parrs. 111 a 130*; Documentos Oficiales de la Asamblea - General,
trlges1mo sexto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/26/30 y Corr.l),
pdrrs. 199 a 216 y apéndice IX; ICsC/15/R.19, e ICSC/15/R.26, pdrrs. 192 a 196*,

22/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, tr1ges1mo gulnto Eerlodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 y Corr.l y 2), parr. 289.

23/ Ibid., parr. 290.
24/ 1Ibid., parrs. 291 y 292,

25/ 1Ibid., parr. 291 j).
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I. LA PROMOCION DE LAS PERSPECTIVAS DE CARRERA COMO FUNCION DE UNA
GESTION INTEGRADA DEL PERSONAL

1. Los conceptos de carrera y promocidn de las perspectivas de carrera no pueden
estudiarse aisladamente. Las carreras; asi como el proceso evolutivo que conduce a
ellas, constituyen el resultado final de un sistema de gestidén del personal
debidamente integrado; todo examen de la promocidn de las perspectivas de carrera,
para ser eficaz, deberd centrarse en la intrincada cadena de procedimientos y
politicas en materia de personal que permite a las organizaciones atender a sus
necesidades de personal, asi como al desarrollo de las posibilidades de los
funcionarioes.

Principios generales para determinar las condiciones de servicio

2. En el régimen comin, este proceso se basa en varios principios fundamentales
establecidos en la Carta y en el Estatuto del Personal de las Naciones Unidas, asi
como en los instrumentos correspondientes de las demds organizaciones (segiin fueron
resumidos por el CCCA):

"a) en la contratacidén, la consideracidn primordial es la necesidad de
asegurar el mds alto grado de eficiencia, competencia e integridad, teniendo
debidamente en cuenta la importancia de contratar el personal en forma gue
haya la mds amplia representacidn geogrifica posible; la seleccidn de los
funcionariocs se hace sin distincidn de raza, sexo o religién y, en lo posible,
de manera competitivaj

b) los nombramientos se efectlan a puestos definidos en cuanto a
cuadro, categoria, sueldo inicial y escala de incrementos;

c) los incrementos de sueldo dentro de la categoria se conceden
periddicamente previa acreditacidn de servicios satisfactorios; para el
ascenso a un puesto de categoria superior se aplica también la consideracidn
primordial por la gue se rige la contratacidns ademds, al cubrir vacantes se
da preferencia normalmente a las personas que ya prestan servicio en la
organizacién de que se trate o en cualquier otra organizacidn del sistema de
las Naciones Unidas, sin perjuicio de contratar fuera del sistema a personas
competentes, a todos los niveles;

d) una vez nombrados como funcionarios de carrera, los funcionarios
contindan prestando servicio hasta su jubilacidn o su separacidn por causa
justificada, y

e) toda medida administrativa que afecte a los derechos de un
funcionario estipulados en sus condiciones de nombramiento puede ser objeto de
apelacién conforme a procedimientos basados, entre otras cosas, en el
principio de que el funcionario debe ser juzgado por sus colegas, y en dltima
instancia tal medida es sometida a decisién de un tribunal independiente." Y/

3. Estos principios generales siempre han sido el punto de partida para la
Comisidén en sus deliberaciones sobre politicas en materia de personal, incluidos
los conceptos de carrera, tipos de nombramiento y promocidn de las perspectivas de
carrera.
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Necesidad de un enfoque intégrado

4. De estos principios se sigue la necesidad de establecer una politica de
contratacidn clara en las siquientes esferas: normas comunes de clasificacidn de
puestos, una politica de remuneracién y un régimen de sueldos comunes, politica de
ascensos, politica de contratacidn y, en consecuencia, politica de capacitacidn

(a fin de preparar al personal para asumir mayores responsabilidades),
planificacidn presupuestaria (a fin de garantizar que la definicidn de las
funciones por cuadro y categoria refleje las necesidades y prioridades de la
organizacidn) y sistema de gestidn de los recursos humanos (a fin de coordinar
todos estos elementos en forma orientada hacia el futuro).

5. Sin embargo, para un esfuerzc coordinado de esa indole es preciso definir la
relacidén entre las distintas politicas, ya que ninguna de ellas puede funcionar en
forma aislada y que cada elemento de la politica en materia de personal influye
directamente en todos los demads aspectos.

6. Desde el principio, la Comisidn ha reconocido que existe una estrecha
vinculacién entre los distintos elementos de la politica en materia de personal
prevista en los articulos 13 y 14 de su Estatuto. Concretamente, en su séptimo
periodo de sesiones, al examinar el estudio preparado por el UNITAR sobre el
concepto de carrera y la promocidén de las perspectivas de carrera 2/, y una vez mas
en su octavo periodo de sesiones, la Comisidén reafirmé las funciones que desempe-
fiaba en cuestiones tales como ia promocidn de las perspectivas de carrera y la
contratacidn, e insistidé en que se trataba de dos esferas complejas que presentaban
numerosos aspectos relacionados entre si y que influian considerablemente en otras
esferas de la politica en materia de personal. La Comisidén observé gue no era
accidental que el articulo 13 precediera al articulo 14 en su Estatuto. A fin de
mejorar la contratacidén y la promocién de las perspectivas de carrera, era preciso
determinar, en primer lugar, la naturaleza, los tipos, las categorias y ta duracidn
de las funciones en las organizaciones, es decir, era necesario establecer un
régimen comin de clasificacidn de funciones, una clasificacién de los grupos
ocupacionales y un enfoque de la planificacién de los recursos bumanos. Una vez
que ello se hiciera, indicd la Comisién, deberian identificarse las posibilidades
de promocién de las perspectivas de carrera. Por lo tanto, la clasificacién de
puestos, la promocidén de las perspectivas de carrera y la contratacién constituian
los aspectos fundamentales de una gestidén eficaz del personal y tenian vital
importancia para la capacidad de las organizaciones de atender a las
responsabilidades contraidas con los Estados Miembros 3/.

7. En su noveno perfodo de sesiones, la Comisidn hizo suyo un plan de accidn en
que se enumeraban todas las cuestiones que habrian de examinarse en las esferas de
la contratacidén y la promocidn de las perspectivas de carrera, se indicaban el
orden y el método que debia seguir la Comisidén en su examen y se establecia el
calendario pertinente. Posteriormente se presentdé a la Asamblea General el
programa de trabajo de la Comisidn respecto de la promocidn de las perspectivas de
carrera y la contratacidn en el anexo XVI del sexto informe anual de la

Comisidn 4/. En el apéndice III del presente documento figura una versidn
actualizada de este programa de trabajo, en que se indican los elementos ya
examinados, actualmente en examen o por examinar en futuros periodos de sesiones.

8. La Dependencia Comin de Inspeccién también ha insistido frecuentemente en la

necesidad de establecer un enfoque sistemdtico e integrado en relacidn con las
carreras y la promocidén de las perspectivas de carrera. Por ejemplo, en su informe
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la Asamblea General en su trigésimo sexto periodo de sesiones sobre opciones en
materia de politica de personal, se indicaba lo siguiente:

‘", .. no se trata sdlo de cuestiones técnicas. De hecho, 1o que debe
considerarse es la concepcidén de la totalidad del sistema de personal de las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. No es posible tratar
problemas de carrera o de tipos de nombramiento sin tratar a la vez la
totalidad de_los problemas de personal." 5/

9. En su exposicién a la Comisidn en su 16° periodo de sesiones, los jefes
ejecutivos formularon observaciones andlogas: "La promocidén de las perspectivas de
carrera entrafa cierto grado de planificacidn sistemética de la carrera". A lo
cual afiadieron que "el proceso de planificacidn de la carrera debe incluir al
funcionario, a sus actuales supervisores y sus posibles supervisores futuros y a la
dependencia de administracidén del personal', y agregaron:

"Las organizaciones tienen conciencia de que convertir los principios
generalmente aceptados en procesos concretos de promocidén de las perspectivas
de carrera ro es facil, habida cuenta de los cambios de programas, las
limitaciones presupuestarias y las directrices de politica a las gue dehben
ajustarse las administraciones en su labor. Los planes de mediano plazo gue
tienen la mayoria de las organizaciones proporcionan un marco que permite
prever el futuro desarrollo y las futuras necesidades de personal de la
organizacidn con cierto grado de probabilidad; las actividades de desarrollo
de las perspectivas de carrera, para ser reales, deben estar vinculadas a esos
planes." 6/

En ese contexto, los jefes ejecutivos también sefialan la importancia de la
capacitacidén del personal y la evaluacidn del desempefio para la promocién de las

perspectivas de carrera.

Conclusiones

10. Por lo tanto, la Comisién reitera el papel fundamental gue desempefian

estas "cuestiones conexas" a las que la Asar~lea General se refirid en su
resolucidén 36/233 y considera que s8lo puede alcanzarse el objetivo de establecer
un régimen sistemdtico de promocidn de las perspectivas de carrera para todos los
cuadros del régimen comin, ya se trate de personal contratado a corto o largo
plazo, mediante una gestidn sistemdtica orientada hacia el futuro de los recursos
bumanos y basada en un conjunto integrado de politicas en las esferas de la
planificacidn presupuestaria, la clasificacidén de puestos, la contratacidn, los
tipos de nombramiento, la evaluacién del desempefio, la movilidad, la promocidn y 1la
capacitacidn.

11. En los capitulos siguientes, la Comisién presentard sus opiniones en materia
de planificacién de los recursos bhumanos como el enfoque mis ordenado y eficiente
de una gestién integrada del personal y examinard la repercusién de distintos
elementos del programa de trabajo de la Comisidén, establecido en virtud de los
articulos 13 y 14 de su Estatuto, sobre las esferas establecidas por la Asamblea
General en su resolucidn 36/233: 1los conceptos de carrera, los tipos de
nombramiento y la promocién de las perspectivas de carrera.
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IT. LA PLANIFICACION DE LOS RECﬁRSOS HUMANOS COMO BASE PARA LA
PROMOCION DE LAS PERSPECTIVAS DE CARRERA

12. En el capitulo anterior la Comisidm describid en qué forma la promocidn de las
perspectivas de carrera debia considerarse el resultado de un enfoque integrado de
la gestidn del personal basado en un conjunte equilibrado y coherente de politicas
y procedimientos. Epn el presente capitulo se trata la metodologia que permite a
las organizaciones convertir sus distintas politicas en programas de accidn: 1la
planificacién de los recursos humanos.

13. Los jefes ejecutivos, en su exposicidn a la Comisidn en su 16° periodo de
sesiones, reiteraron el importante papel gue desempefiaban los gastos de personal en
sus respectivos presupuestos; en efecto, tales gastos de personal representan por
lo menos el 70% de los gastos 7/. Dadas las consecuencias financieras de la
gestidén de personal, cabria suponer que cierta medida de planificacidn orientada
hacia el futuro es tan importante para la gestidn eficiente de l0s recursos humanos
como para la gestidén financiera, ya que todo funcionario cuyos servicios no se
utilizan plenamente, cada puesto cubierto con un candidato no iddneo y cada
reclasificacién del puesto o ascenso errdneos representan una pérdida efectiva para
las organizaciones y sus programas.

14. A fin de asegurarse de que las organizaciones contardn con un nimero
suficiente de funcionarios iddneos disponibles en el momento y lugar oportunos,
cumpliendo funciones que satisfacen las necesidades de esas organizaciones y
brindan satisfaccidén al individuo, es indispensable que haya cierta medida de
planificacién. En este contexto, cabe destacar que la planificacidn de los
recursos humanos no es un concepto rigido, sino una forma organizada de adaptarse
debidamente a los cambios constantes: movimiento de personal, alteraciones en los
programas, aumento o disminucidn de los recursos financieros, modificacidén del
ordea de prioridades y variables anilogas.

15. La planificacién de los recursos humanos se basa, en primer lugar, en informa-
cién fictica. Las organizaciones pueden reunir datos sobre sus necesidades en
materia de puestos y sobre les conocimientos especializados de su personal y
realizar un balance de los déficit y superdvit en cada esfera de trabajo y en cada
nivel. El segundo elemento necesario para la planificacidén de los recursos bumanos
es un conjunto de politicas que reflejen las necesidades de las organizaciones:

por ejemplo, durante cudnto tiempo deberia un funcionario desempefiar determinadas
funciones o permanecer en determinado lugar; la edad a la que deberia jubilarses
los tipos de personal a los que deberia darse empleo permanente; los tipos de
personal que deberian contratarse a corto o mediano plazo; las categorias en que
deberia concentrarse la contratacidn.

l6. Si disponen de informacién fidctica y politicas claramente enunciadas, las
organizaciones pueden hacer proyecciones Y. sobre esa base, considerar opciones:
cudl seria la situacién de la organizacién en uno o dos afos si se interrumpiera la
contratacidn; de qué forma afectardn distintas tasas de ascensos a la dotacidn de
personal en dos o cinco afios; cudl es la tasa Sptima de promocidn para obtener una
estructura uniforme de ascensos en el transcurso de los afios, a qué programas de
capacitacidén debe asignarse prioridad a fin de garantizar un suministro adecuado de
candidatos internos para las vacantes proyectadas en un determinado grupo
ocupacional.
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17. En este contexto, algunas de las recomendaciones hechas por la Dependencia
Comun de Inspeccidén en su segundo informe sobre el concepto de carrera adquieren
espec1a1 importancia, ya que se refieren directamente a los parametros para un
proceso de planificacidén. &l indicar los elementos de un sistema de gestidn del
personal que deberfan definir una carrera, la DCI menciona, entre otros, los
siguientes 8/:

a) Trayectorias normales de carrera en grupos ocupacionales claramente
definidos;

b} Oportunidades equitativas de ascenso y una tasa media de promocién
conocida previamente para cada grupo ocupacional;

c) Listas de grupos ocupacionales como base para las pautas normales de
carreras; :

4d) Normas en relacidn con la tasa media de promocidén en las categorias P-2,
P-3 y P-4, .
Si bien la Comisidén opina que tales pautas normales de carrera o tasas medias de
promocidén no deberian limitar el adelanto de determinados funcionarios, tales
medios serian considerablemente ttiles para establecer los supuestos en que ha de
basarse la planificacién de los recursos humanos ya que facilitarian las
proyecciones de oferta y demanda en cada grupo ocupacional.

18. Otros supuestos o variables en el proceso de planificacién o prondstico
< »eradn obtenerse del presupuesto, la clasificacidn de puestos, la politica de
contratacidn, la polfitica contractual, la politica de ascensos, la politica de
cambio de destino o movilidad, la politica de capacitacidén y la politica de
jubilacidn. A medida que se ensayen los distintos supuestos en un modelo de.
planificacién, se obtendrén indicadores para las opciones mds interesantes en cada
una de estas esferas. . )

19. La Comisidn considera .gque los principios fundamentales de la planificacién de
los recursos humancs son sumamente valiosos para el establecimiento y mantenimiento
de un sistema integrado de gestidén del personal. El enfoque resulta ideal para
atender a las distintas necesidades reales, a menudo divergentes, de las diferentes
organizaciones, ya que cada organizacidén puede basar sus prondsticos en supuestos
formulados sobre la base de sus propias necesidades especiales en materia de
programas. También resulta particularmente adecuado para organizaciones grandes y
pequefias por igual, ya gue el enfoque bdsico puede utilizarse para elahorar
sistemas mds o menos refinados y complejos que van desde sencillos sistemas de
reunidn manual de datos a modelos computadorizados altamente perfeccionados. Ebp su
exposicién a la Comisidén en su 16° periodo de sesiones, los jefes ejecutivos
reconocieron este hecho, en especial al pedir gue se mejorara "la planificacién y
la gestidén de los recursos humanos 9/, al sefialar que la “"promocidén de las
perspectivas de carrera entrafia cierto grado de planificacidén sistemitica de la
carrera" 10/ vy, en la descripcién citada anteriormente del proceso de planificacidn
de la carrera, que “"los planes de mediano plazo que tienen la mayoria de las
organizaciones proporcionan un marco que permite prever el futuro desarrollo y las
futuras necesidades de personal de la organizacidn con cierto grado de
probabilidad; las actividades de desarrollo de las perspectivas de carrera, para
ser reales, deben estar \inculadas a esos planes” 11/.
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20. Sobre esta base los jefes ejecutivos llegaban a la siguiente conclusidn:
"Aunque los recursos muy considerables que se necesitan para el proceso prolongado
~de planificacién de las carreras individuales no puedan obtenerse de inmediato, las
organizaciones mis grandes deberdn tratar de prever un mecanismo mds sistemitico de
gestidn de los recursos humanos, Y las organizaciones confian en que la CAPT
examine este aspecto de la cuestidn® 12/.

¢1. En su 16" periodo de sesiones, la Comisién ha iniciado el estudio detallado de
ia planificacidn de los recursos humanos como décima etapa de su programa de
trabajo en virtud de lo establecido en el articulo 14 de su Estatuto 13/. A medida
que continde el didlogo con las organizaciones Y el personal en relacidn con este
asunto, la Comisién proyecta elaborar varias recomendaciones detalladas en esta
esfera, que proporcionardn opciones para la utilizacidn de un enfoque de
planificacidén de los recursos humanos en distintos tipos de organizacidén.

22. sin embargo, los distintos enfoques y opciones gue han de estudiarse deberian
terer como denominador comin el objetivo fundamental de la planificacién de los
recursos humanos: reflejar las distintas metas u objetivos de las organizaciones
para que éstas puedan reaccionar con flexibilidad y rdpidamente a los cambios y
proporcicnar la base para planes de accidn en materia de personal (como planes de
contratacidn, programas de capacitacidn, Planificacidn de las perspectivas de
carrera individuales) gque permitan a las organizaciones, sobre la base de sus
necesidades generales en materia de programas, adoptar decisiones individuales en
relacidn con el personal teniendo en Cuenta la experiencia y las posibilidades de
dicho personal.

Conclusiones

23. Por lo tanto, la Comisidén recomienda a la Asamblea General y a los érganos
rectores de las organizaciones que aprueben el concepto de planificacidn de los
recursos humanos como base para un enfoque sistemitico de la gestidén integrada del
personal y que procedan a la elaboracidn de un proceso de planificacidn basado en
las necesidades y capacidad especiales de su organizacidn en estrecha coordinacidn
con el ulterior programa de estudios de 1la Comisién en esta esfera.

III. LA CLASIFICACION DE PUESTOS Y LA PROMOCION DE LAS
PERSPECTIVAS DE CARRERA

La_clasificacién de puestos como sistema de informacidn sobre puestos

24. Al asumir sus funciones en la esfera de la politica de personal, la Comisidn
asignd alta prioridad al establecimiento de normas comunes para la clasificacidn de
los puestos de los funcionarios del cuadro organico y categorias superiores, porque
tales normas permitirian que las organizaciones determinasen objetivamente 1a
categoria de cada puesto, creando ‘asi una base s6lida para el andlisis de los
sistemas de gestidn de recursos humanos que emplean las organizaciones, para la
fijacién de los sueldos de conformidad con el principio Noblemaire (fundado en las
equivalencias determinadas para las categorias P-1 a D-2 del régimen comin en
comparacién con la administracidn pidblica mejor remunerada) y, finalmente, para 1la
fiscalizacién de los procesos presupuestarios,

25. Sin embargo, la clasificacidn de puestos puede cumplir funciones adicionales

como instrumento de gestidn. Por fundarse en una amplia informacidn en materia de
puestos, obtenida mediante la reunién y comparacién de las descripciones de
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funciones, complementada con frecuencia por evaluaciones de puestos, la clasifi-
cacidn de puestos sirve también como fuente valiosa de datos que pueden hacer
aportac1ones directas a los distintos componentes de un sistema integrado de
gestlon del personal y, por tanto, a la promocidén de las perspectivas de carrera
seglin se indica a continuacidn:

a) La informacién sobre puestos obtenida mediante la clasificacién de
puestos contribuye a facilitar la distribucidn equ111brada de los recursos humanos,
1a estructuracidn eficiente de las unidades de organizacién, y 1la determinacidén de
las esferas en que las funciones existentes estdn duplicadas, o no se relacionan
debidamente entre si, o carecen de coherencia interna. La clasificacidén de puestos
puede servir como una importante base de datos para determinar con precisién el
caracter de la "demanda" en la planificacién de los recursos humanos.

b) La clasificacidn de puestos puede ayudar a contener la tendencia al
"escalamiento"” de las categorias en una organizacién. Al establecer normas
concretas para la determinacidén de las categorfas, la clasificacién de puestos
obliga a demostrar un aumento de las funciones y responsabilidades de un puesto
para conseguir que se le asigne una categoria mds alta. La clasificacién de
puestos también puede brindar argumentos para reducir la categoria de un puesto
cuyas funciones ya no correspondan a la categoria superior. Con anterioridad, en
el contexto del proyecto de presupuesto por programas para el pienio 1976-1977, la
Comisidn Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto (CCAAP) babia
manifestado su inquietud con respecto a las reclasificaciones:

"En lo que respecta a las reclasificaciones propuestas a la categoria D-1 v
categorias inferiores, la Comisién Consultiva - ante la falta de una
estructura uniforme de clasificacidn de puestos en las Naciones Unidas - no
tenia ningin patrén objetivo para determinar si todas las solicitudes estaban
realmente justificadas desde el punto de vista de las calificaciones y las
responsabilidades.” 14/

Sin embargo, para 1980, en su noveno informe a la Asamblea General, que se referia
expresamente a la cuestidn de las reclasificaciones 15/, 1la Comisidén Consultiva,
tras examinar el vinculo existente entre los sistemas de clasificacidén de puestos y
las practicas de ascenso, manifestd la esperanza de que tras, la aplicacién de las
normas sobre clasificacidén de puestos establecidas por la CAPI y teniendo en cuenta
que los procedimientos mencionados [...] deberian ofrecer al Secretario General
cierta flexibilidad en el reajuste de las plantillas, las solicitudes de reclasi-
ficacidn con elevacidn de categoria se presentasen sdlo en circunstancias
excepcionales 16/. En tal contexto, la Comisidén estima que las organizaciones
deben tener la flexibilisad necesaria para aumentar o reducir, dentro de la
distribucién por categorias determinada para cada periodo presupuestario, la
categoria de los distintos puestos conforme a las decisiones adoptadas en materia
de clasificacién.

c) La clasificacién de puestos suministra informacidén sobre puestos que
puede servir de instrumento para la contratacidén y para la planificacién de
carreras porque aclara el contenido y las exigencias de cada puesto.

d) La clasificacidn de puestos, al determinar objetivamente el nivel de
responsabilidad de los puestos, suministra informacién fundamental para el proceso
de ascenso.. que puede vincularse en distintas formas al proceso de clasificacidn.
Se hari referencia a esto en el capitulo sobre "Politicas de ascenso" y en los
pirrafos 3 a 13 en el contexto de un examen de las "categorias vinculadas". Baste
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decir aqui que el uso de normas de clasificacidn de puestos para determinar la
categoria de cada puesto no determina necesariamente la categoria del titular
(criterio puro de la jerarquia del puesto). Puede haber otros elementos que
influyan en el valor de un funcionario para una organizacién y, aparte de la
categoria del puesto, las organizaciones tal vez deseen tener en cuenta, al
considerar los ascensos, la "eficiencia, competencia e integridad" de los
funcionarios, de conformidad con el Articulo 101 de la Carta de las Naciones Unidas.

e) La clasificacidn de puestos suministra también un instrumento valioso
para la determinacidn de las necesidades en materia de capacitacidén y los programas
para ese objeto, ya que describe las funciones de cada puesto y los conocimientos y
aptitudes necesarios para ocuparlo.

£) La clasificacidén de puestos puede contribuir notablemente a la
satisfaccidn del personal si aumenta la visibilidad del proceso de gestidn y crea
un clima de confianza gracias a la objetividad de su aplicaciénm, particularmente
cuando el personal interviene en el proceso de clasificacién de puestos
participando en el procedimiento de determinacidn de las categorias, en el
mecanismo de apelacidén o en ambos.

Categorias vinculadas

26. Brevemente expuesto, el empleo de categorias vinculadas permite aplicar las
escalas de sueldos de dos o mds categorias a un puesto cuyo valor para una
orgarnizacién sea iqual al de una sola de las categorias; asi por ejemplo, se puede
establecer una vinculacidn entre las categorias P-2 y P-3 para administrar el
sueldo del titular de un puesto evaluado ya sea en la categoria P-2 o en la
categoria P-3,

27. Algunas organizaciones han defendido con vigor el uso de categorias
vinculadas, aduciendo que permite promover las perspectivas de carrera al brindar
oportunidades de ascenso a los funcionarios Jue permanecen en el mismo puesto
durante un.periodo considerable. La Dependencia Comdn de Inspeccién (DCI) se ha
mostrado también partidaria de las categorias vinculadas, que estima perfectamente
compatibles con los métodos de clasificacidn de puestos 17/, y ha justificado esa
practica con la sugerencia de que asignando sistemdticamente al personal contratado
la inferior de dos categorias vinculadas se lograria bacer economias, Yy que el uso
de categorias vinculadas permitiria que algunos funcionarios permaneciesen en el
mismo puesto durante, por ejemplo, ocho o diez afios con posibilidades de ascenso.
La DCI manifestd el temor de que la clasificacién de puestos originase cambios de
puesto excesivamente frecuentes y de que a las organizaciones les fuese dificil
conservar a los funcionarios en los puestos en gue sus conocimientos hiciesen
falta. Ademds, la DCI estima gue el uso de categorias vinculadas mejoraria la
gestidén financiera al reducir las propuestas de reclasificacién presentadas “"con
los pretextos mds diversos" 18/.

28. Sin embargo, hay muchos argumentos contra el uso de categorias vinculadas que
llevan a la conclusidn de que es un método incompatible con el concepto de
clasificacidén de puestos, y de que su implantacidn trastornaria gravemente 1a
mayoria de los demds subsistemas de gestidn del personal, particularmente 1la
administracién de sueldos, la contratacidn Yy la promocidén de las perspectivas de
carrerad.
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29. El uso de las categorias vinculadas priva de todo valor a los principios
aplicados para la determinacidén de la remuneracidn, tanto en el cuadro de servicios
generales como en el cuadro orgdnico y categorias superiores. Por lo que se
refiere al cuadro organico y categorias euperlores, la apllcac1on actual del
principio Noblemaire exige la determinacidn de una categoria de 1la administracidn
pub11ca de los Estados Unidos equivalente a cada una de las categorias del régimen
comin de las Naciones Unidas comprendidas entre los grados P-1 y D-2. Se estima
que las categorias de ambas administraciones son equivalentes cuando la medida del
valor de las funciones desempeﬁadas en los puestos correspondlenteq a una categoria
es igual a la de una categoria dzda de la otra administracién. En la actualidad,
se ha establecido que la categoria P-5 es equivalente a la categoria GS-15. Si la
categoria P-4 estuviera vinculada a las categorias P-5 o P-3, los titulares gque
desempefian funciones cuyo valor se compensa, en el régimen actual, mediante el pago
de la remuneracidn correspondiente a la categoria P-4 podrian, por la vinculacién
de categorias, recibir una remuneracidn excesiva o deficiente (segin que su sueldo
fuese administrado en la categoria superlor o inferior) con lo gue aumentaria o
disminuiria el margen de remuneracidn existente entre el régimen comin y el pais de
comparacidn en relacién con funciones de la misma categoria. En consecuencia, el
uso de las categorias vinculadas anularia la funcidn de control que ejerce
actualmente la Comisidén sobre la remuneracidn del cuadro orgdnico y categorias
superiores mediante la vigilancia de la evolucidén del margen.

30. En forma anidloga, en lo que tocante al cuadro de servicios generales, la
aplicacidén del principio de los mejores sueldos prevalecientes requiere la
comparacién de puestos de referencia con puestos locales que se consideren del
mismo valor desde el punto de vista de la clasificacidén de puestos. Con la
vinculacidén de categorias se producirian perturbaciones de la misma indole.

31. La prdctica de utilizar sistemdticamente categorias vinculadas para los
efectos de la contratacidn, anunciando, por ejemplo, un puesto clasificado en la
categoria P-3 como P-2/P-3, y contratando personal para ese puesto con la

categoria P-2, puede reportar algunas economias a las organizaciones, pero esas
economias se lograrian a un costo considerable. Los candidatos que ingresaran con
la categorla P-2, o no serian del todo idéneos y, en consecuencia, no desempeharlan
satisfactoriamente el puesto de categoria P-3, o tendrian los conocimientos y la
experiencia necesarios y, por lo tanto, recibirian sistemidticamente una
remuneracidén insuficiente. Tal prdctica, no crearia, sin duda, incentivos para
ingresar en la organizacidén, pues los sueldos ofrecidos a los buenos candidatos
(sueldos de P-2 por un trabajo de categoria P-3) habrian dejado de ser competitivos.

32. Cuando en casos exccpcionales haya una auténtica necesidad administrativa de
cubrir un puesto con un candidato que no reiina todas las condiciones necesarias en
todos los aspectos, la solucidn deberia buscarse en la esfera de la politica de
contratacidn, y no desvirtuando el sistema de clasificacidén de puestos. Por
ejemplo, cabe imaginar la posibilidad de que un puesto de P-3 se cubra con un
candidato contratado en la categoria P-2, con cierto nimero de condiciones
adicionales: se daria al candidato la descripcidn de las funciones de 1la categoria
P-3 con una cldusula que indicase el modo en que se modificarian y restrlnglrlan
inicialmente sus funciones y responsabilidades; el candidato seguiria un programa
de capacitacidn para alcanzar las condiciones necesarias, y desde un principio se
establecerfan plazos apropiados para el ascenso y el cumplimiento pleno de la
totalidad de las funciones. Una politica de contratacidén en condiciones de
"cumplimiento parcial" podria interesar excepcionalmente a organizaciones que
tuviesen en consideracidn a candidatos de gran potencial pertenecientes a grupos

-121-



insuficientemente representados. La Comisidn se propone seguir explorando esos
aspectos en su estudio sobre la politica de contratacidn, correspondiente a las
etapas 13 a 16 de su programa de trabajo con arreglo al articulo 14 de su Estatuto.

33. El uso de categorias vinculadas en sentido ascendente - por ejemplo, un puesto
de P-3 con una prolongacidon de P-4 - pondria en peligro el concepto de promocidn de
las perspectivas de carrera, pues crearia un incentivo para el estancamiento y la
falta de esfuerzo al garantizar prdcticamente aumentos de sueldo por un periodo de
hasta 20 aflos (v.g. P-3/1 a P-4/12). En forma parecida, el uso de tales categorias
vinculadas en sentido ascendente impediria que las organizaciones estructurasen la
labor distribuyendo las funciones entre puestos correspondientes a categorias
diferentes, atendiendo a su distinto cardcter, y los puestos tendrian en
consecuencia un caricter amorfo, ya que consistirian en una combinacién de
funciones de mayor o menor grado de responsabilidad que babrian de desempefiarse
indefinidamente.

34. El uso de categorias vinculadas no puede reemplazar a la planificacién de 1la
carrera. Para programar la progresidn de los funcionarios de un grupo ocupacional
determinado, es preciso trazar trayectorias de carrera que reflejen un auténtico
aumento del grado de responsabilidad de las funciones y estructurar en forma
correspondiente la labor de las unidades de organizacidn.

35. Esto no excluye la posibilidad de que en una organizacidn haya funcionarios
cuyo valor personal para dicha organizacién exceda el valor de las funciones que
desempefien. En tales casos, y en condiciones estrictamente definidas, es posible
que lo mds apropiado sea proceder a un ascenso personal. Pueden cdarse ejemplos de
tales casos excepcionales en las situaciones siguientes:

a) Cuando la organizacién desee conservar a un funcionario en un lugar de
destino sobre el terreno durante un periodo prolongado, en beneficio del programa
de la organizacidn, y el funcionario habria tenido normalmente 1la oportunidad de
pasar a desempefiar funciones de categoria superior;

b) Cuando la organizacién desee mantener temporalmente a un funcionario en
un campo limitado de especializacidn debido a que su pericia ha llegado a ser de
importancia crucial para el programa, y el funcionario posea la capacidad necesaria
para asumir responsabilidades mds amplias correspondientes a una categoria superior;

c) Cuando un funcionario haya demostrado méritos auténticamente excepcio-
nales, y se espere su asignacidén a un puesto de categoria superior en un futuro
previsible;

d) Cuando un funcionario haya prestado a la organizacidn servicios
satisfactorios durante muchos afios en un grapo ocupaéional cuya carrera tenga un
"tope" bajo (v.g. traductores o editores) y haya acumulado una "memoria
institucional” de la que la organizacidn haga uso con fines excepcionales (por
ejemplo, para investigaciones). -

La finalidad de estos ejemplos es demostrar que no debe procurarse la solucidn de
tales casos excepcionales mediante la clasificacidn de puestos, sino a través de la
politica de ascensos. Es posible que el valor de un puesto no sea siempre idéntico
al valor de un funcionario, pero en tales casos el ajuste, si se decide efectuarlo,
deberd hacerse con carécter excepcional en la esfera personal, y no extendiendo
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artificialmente el limite superior de un puesto. La Comisidn tiene la intencién de
continuar examinando este concepto en su estudio de la politica de ascensos, gue
constituye la etapa 11 de su programa de trabajo.

36. Habiendo considerado los argumentos relativos a la posibilidad de efectuar
algunas economias a largo plazo mediante el uso de categorias vinculadas, la
Comisidn Consultiva ha advertido que tal practica, de no controlarse en forma
estricta, "puede conducir ficilmente al ascenso generalizado de funcionarios de
mediana competencia" 19/ con el consiguiente aumento de los costos por haberse
ascendido a los funcionarios por encima de su capacidad. Esto se refleja a menudo
en un "escalamiento de categorias" debido a que algunos funcionarios reducen el
valor de la categoria original al no poder desempefiar cabalmente todas las
funciones correspondientes. La DCI ha estudiado y descrito los problemas y
peligros inherentes a las practicas de ascenso automdtico en relacidén con el
ascenso de los funcionarios del cuadro de servicios generales de Ginebra 20/ y la
Comisién Consultiva ha sefalado que el ascenso automatico de los funcionarios del
cuadro orgdnico de la mids baja a la mds alta de dos o mis categorias vinculadas
causaria problemas anilogos 21/.

Conclusiones y recomendaciones

37. La Comisidn estima que las normas comunes de clasificacidn de puestos
constituyen una base firme para la gestidén integrada del personal del régimen
comin, y que la informacién sobre puestos derivada del procedimiento de
clasificacién puede suministrar una valiosa base de datos para otros componentes de
ese régimen integrado relacionado con 1la promocidén de las perspectivas de carrera.
La clasificacién correcta de los puestos entrafia la estructuracidn apropiada del
trabajo y, por tanto, la determinacidn de tramos claramente distintivos de la
trayectoria de carrera.

38. La Comisidn recomienda gue los drganos rectores concedan a las organizaciones,
dentro de ciertos limites, tales como los que imponga la distribucién general por
categorias existente, la flexibilidad necesaria para adoptar decisiones en materia
de clasificacidn, de cardcter tanto ascendente como descendente, dentro de un
periodo preéupuestario determinado, en beneficio del mantenimiento de una
estructura apropiada de puestos,; con categorias que reflejen la realidad de 1la
labor que se realice. .
39. La Comisién recomienda también que las organizaciones mantengan los debidos
vinculos entre sus actividades de clasificacidn de puestos y sus procesos
presupuestarios, programas de contratacidn, programas de capacitacidn, programas de
planificacidén de los recursos humanos, programas de planificacidn de carreras y
mecanismos de ascensos, para que la informacidén sobre puestos obtenida mediante la
clasificacidn de puestos se utilice en forma que reporte maximos beneficios,

40. La Comisidén considera gue no deben usarse é&tegorias vinculadas para
clasificar puestos a los que sea aplicable la Norma General. Recomienda, ademds,
que se procure solucién a los problemas administrativos gque han ilevado al uso de
categorias vinculadas mediante ajustes en las politicas de contratacidn y ascenso
de las organizaciones. ’
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IV. EL CONCEPTO DE SERVICIO DE CARRERA

41. En informes anteriores a la Asamblea General 22/, la Comisidén ha destacado que
la carrera comprende muchos elementos, como la oportunidad de trabajar en una serie
de puestos de responsabilidad cada vez mayor dentro de una organizacién, el
incremento de los conocimientos propios por medio de formacidn académica y en el
empleo, o la oportunidad de dedicar toda una vida de trabajo a una meta
determinada, como el desarrollo econdmico y social internacional. Para alqunos, la
carrera puede significar un nimero suficiente de ascensos; ésta puede desarrollarse
dentro de una organizacidn o en el marco de una profesidén que requiera camhio de
empleo a medida que se progresa.

42. La Comisién ha fomentado la imagen de carrera en el contexto mis amplio, que
abarca la satisfaccidn de las necesidades de realizacidn personal, el miximo
desarrollo de las capacidades y aptitudes personales, y el aporte de los talentos
personales a la organizacidén en la forma mis productiva posible 23/. En
consecuencia, la Comisidén ha estimado que la promocidn de las perspectivas de
carrera es provechosa para la organizacidn y para el funcionario, y la ha definido
como:

"un criterio sistemdtico que contribuye a la utilizacién eficiente y eficaz de
los recursos humanos en que se identifican las necesidades de realizacién
personal del individuo (relacionadas con el trabaio) y las necesidades de 1la
organizacién de promover las perspectivas de carrera del personal (fuerza de
trabajo) y se disefan y aplican estrategias reciprocamente provechosas a fin
de satisfacer al mdximo estas necesidades." 24/

43. El concepto de carrera se enuncid por primera vez en el informe presentado

en 1945 por la Comisién Preparatoria de las Naciones Unidas, cuyas recomendaciones
hizo suyas la Asamblea General cuando aprobd el reglamento del personal, primero en
su versidn provisional y luego en la versidén definitiva 25/. Dicho concepto ha
sido reafirmade en muchas ocasiones por comités de expertos 26/ y por
representantes de las organizaciones y del personal 27/.

44. Se ha venido discutiendo hace muchos afios cudl deberia ser la proporcidn entre
funcionarios con nombramiento permanente y funcionarios con nombramiento de plazo
fijo. El Comité Especial encargado de examinar el régimen de sueldos de las
Naciones Unidas, que la Asamblea General cred en 1970 en virtud de la

resolucién 2743 (XXV), presentd un informe a la Asamblea en 1972, en el curso del
vigésimo séptimo periodo de sesiones, en el cual expresd la cuestidn bdsica, a
saber,

"la necesidad que aqueja a todas las administraciones de contar con un grupo
de verdaderos funcionarios de carrera. El tamafio del grupo necesario
probablemente varie segin la organizacién de que se trate; tal vez no se
requiera un mimero elevado. No obstante, a juicio de los jefes ejecutivos (de
entonces) no (cabian) dudas respecto de la necesidad de un nidcleo establecido
de funcionarios de carrera. Sin é1 resulta dificil la contratacién vy
capacitacién sistemdtica de funcionarios subalternos del cuadro organico. Sin
€1, las plantillas con una alta proporcidn de funcionarios adscritos o con
contratos relativamente cortos presentan el riesgo de gque las secretarias
carezcan de continuidad y eficacia, pues en diversas esferas de actividad bhay
puestos, muchos de ellos de categoria superior, que no se pueden cubrir
eficazmente con personas ajenas a la administracidn y sin experiencia en los
problemas propios de las actividades internacionales." 28/
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45. El sistema de las Naciones Unidas heredd el concepto de servicio de carrera de
los conceptos pertinentes de la Sociedad de las Naciones y la Oficina Internacional
del Trabajo, que a su vez se basaban en modalidades que se habian generado en las
administraciones piblicas nacionales, y al comienzo se dio por supuesto en el
sistema de las Naciones Unidas que la mejor forma de asegurar el mds alto grado de
independencia e imparcialidad consistia en dar seguridad en el cargo a la mayor
parte de los funcionarios. Sin embargo, con los afios, la proporcién de
funcionarios con propiedad del cargo ha disminuido gradualmente, y en la actualidad
hay diferentes interpretaciones del servicio de carrera. Los jefes ejecutivos, en
1a declaracidén gue presentaron a la Comisidn en el 16° periodo de sesiones,
indicaron cudles eran a su juicio, las tres principales razones de esa disminucidn:

“"a) En los dltimos 25 afios las organizaciones han tenido que dar
muestras de cierta flexibilidad en la composicidén de sus respectivas
secretarias para ajustarse a las necesidades cambiantes de la distribucidn
geografica equitativaj; en tanto que esta flexibilidad se necesitard cada vez
menos a medida que se avance hacia la meta de la distribucidn equitativa,
todavia es, y por algiin tiempo sequird siendo, una consideracidén de
importancia para la mayoria de las organizaciones;

b) Algunos Estados Miembros no quieren gue sus nacionales presten
servicios en las organizaciones internacionales por periodos indeterminados;
esos funcionarios generalmente prestan servicios como adscritos de la
administracién péblica de sus respectivos paises;

c) Por encima de todo, las funciones de las organizaciones han ido
evolucionando a lo largo de los afios de manera tal gue requieren funcionarios
que no presten servicios la totalidad de su carrera en la organizacién
respectiva, particularmente en los trabajos de indole técnica especializada y
en las actividades operacionales, sino también en otras funciones de duracidn
limitada. La capacitacién y la experiencia de esos funcionarios no se pueden
proporcionar en la Secretaria, de modo gue no pueden ser contratados antes de
su madurez profesional (la edad media de contratacidén en el cuadro organico y
las categorias superiores es de mds de 40 afos) y, por consiguiente, se los
contrata a niveles mis altos que los habituales para el ingreso en el
servicio; la necesidad funcional que la Organizacién tenga de la combinacién
particular de conocimientos y experiencia de cada uno de esos funcionarios
puede no prolongarse mas de un par de afios, por ejemplo, la duracién de un
solo proyecto o de una conferencia especial; muchos de estos especialistas no
desean dedicar mas gue un nimero limitado de afios al servicio internacicnal,
pues prefieren volver al ejercicio real de su profesién y no a su aplicacidn a
la cooperacidén internacional. Estos funcionarios, cuyo ndmero varia de
organizacidn en organizacidn pero que va en aumento en todas las
organizaciones, no encajan en la pauta convencional de los funcionarios
publicos internacionales de carrera. Ademds, la proporcidén de funcionarios
empleados en cargos financiados con contribuciones voluntarias, que no llevan
consigo garantia de continuidad, ha aumentado, y en general las organizaciones
tienen muy en cuenta las incertidumbres de los tiempos actuales al establecer
su plantilla de personal permanente." 29/

46. Sin embargo, en su declaracidén las administraciones renovaron su apoyo a los
principios enunciados por 1a Comisidén en 1979, es decir, gue "se necesitaba un
nlcleo de funcionarios de carrera en la administracién pdblica internacional y que
este nicleo podria variar en tamafio segin la organizacidén de gue se tratara, de
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acuerdo con las necesidades concretas de cada una de ellas" y gue "la determinacidn
de 1la proporcién entre el personal de carrera y el que no lo es [debia efectuarse]
separadamente en cada organizacisn" 30/.

47. La posicién de la FICSA respectc del concepto de servicio de carrera es
totalmente inequivoca. La FICSA considera que una administracidén piblica
internacional basada en "el concepto de una carrera a largo plazo" se funda en los
principios de la Carta de las Naciones Unidas. En el ejercicio de sus funciones,
los funcionarios publicos internacionales deben mantener la independencia respecto
de cualquier autoridad ajena al sistema de las Naciones Unidas. No es posible
satisfacer adecuadamente ninguno de esos requisitos fundamentales de la Carta a
menos que el sistema de organizaciones de las Naciones Unidas esté dotado de
personal integrado principalmente por funcionarios pdblicos de carrera. La FICSA
ha reiterado su opinidén de gue la mayor parte de los puestos (tanto del cuadro de
servicios generales como del cuadro organico) de las organizaciones son de cardcter
permanente y, por lo tanto, de conformidad con los propios criterios de la
Comisién, deberian llenarse con funcionarios de carrera. La FICSA estima que el
nicleo de funcionarios de carrera deberia consistir en no menos del 75% en total.
La FICSA ha propugnado también la creacién de un nicleo de funcionarios de
proyectos con contratos continuos. Junto con exponer su posicién, la FICSA ha
destacado la necesidad de que las organizaciones tomen en cuenta el efecto positivo
qgue tendria un servicio de carrera en su propia eficiencia y eficacia, y que
comparen los costos de un movimiento elevado del personal con los beneficios de los
nombramientos de carrera 31/.

48. La Dependencia Comin de Inspeccién no se pronuncia directamente sobre la
relacidén dptima entre los funcionarios de carrera y los que no lo son, pero observa
que "una proporcién considerable de los contratos de plazo fijo se renuevan por
periodos que eguivalen a una carrera en una organizacién” y llega a la conclusidn
de que "en esas condiciones, las distintas prdcticas de las diversas organizaciones
en lo que respecta a la proporcién entre contratos permanentes y contratos de plazo
fijo no tienen significado real ni justificacién. En efecto, el hecho de gque las
organizaciones exhiban pricticas tan diferentes no se debe a razones técnicas gue
correspondan a necesidades reales" 32/. LA DCI insta decididamente a gue las
organizaciones hagan una distincidn clara entre el personal de carrera y el que

no lo es, y a que se informe a los funcionarios, en el momento de su contratacién,
de sus posibilidades y de las intenciones de las organizaciones respecto de su
empleo 33/.

49. La nacionalidad de un funcionario en servicio no debe ser un factor que
influya en la decisidén de conceder la condicidn de funcionario permanente; el
factor de la nacionalidad se tiene en cuenta plenamente en el momento de la
contratacidén y a partir de entonces no debe ser un factor que influya en la
evolucidn de la carrera del funcionario, que debe decidirse Yinicamente sobre la
base de las necesidades de la organizacién y de los méritos del funcionario.

50. La Comisidn tiene muy presentes las limitaciones mencionadas por las
organizaciones que dificultan el establecimiento de un servicio de carrera, pero,
al mismo tiempo, reconoce que sigue siendo valido que se necesita un nicleo de
funcionarios de carrera y que el servicio de carrera tiene muchas ventajas, tanto
en lo que respecta a la calidad del personal como a la eficacia en funcidén del
costo, lo gque deberfa inducir a las organizaciones a mantener en constante examen
sus necesidades de un nicleo de funcionarios de carrera. En particular, la
existencia de un ndcleo de funcionarios de carrera tendria repercusiones positivas
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en la capacidad de las organizaciones para atraer candidatos, reduciria los costos
de contratacién y separacidn del servicio, jevantaria la moral del personal y
aumentaria su motivacidn gracias a una sensacidén de seguridad en el puesto y
permitiria a las organizaciones planificar mis sistemdticamente la utilizacidn de
los recursos humanos.

Conclusiones y recomendaciones

51. El consecuencia, la Comisidn recomienda que, en la medida de lo posible, las
organizaciones elaboren previsiones sobre sus necesidades de recursos humanos y
gue, conjuntamente con ese proceso de previsiédn, reevalden constantemente sus
necesidades de funcionarios con nombramiento permanente y de funcionarios con
nombramiento de plazo fijo, teniendo en cuenta, entre otras cosas, el carécter de
las funciones que habrdn de desempefiar ya sean continuas o no continuas. Esto
evitaria el uso de proporciones determinadas previamente sobre la base de
decisiones adoptadas en el pasado en circunstancias que guizd ya no sigan vigentes
y eliminaria la practica actual de algunas organizaciones de emplear a funcionarios
por periodos largos sin darles seguridad en el puesto. Esta recomendacién
fomentaria la armonizacién de las necesidades de los programas con la politica de
contratacidn.

52. La Comisidén estima también que muchos elementos del servicio de carrera, como
las oportunidades de capacitacidn, el asesoramiento y la planificacidn con respecto
de la carrera, las oportunidades de ascenso, los traslados laterales, los
intercambios entre organizaciones y los beneficios de jubilacidén, no tienen por qué
estar reservados a ese grupo relativamente limitado de funcionarios que constituyen
el nicleo, sino que deberian estar también a disposicidn de los funcionarios
empleados por periodos de duracidén imprevista o relativamente breve. Esto se
expresd anteriormente en el quinto informe anual de la Comisidén 34/ y sigue siendo

igualmente valido hoy.

-

53. Por dltimo, la Comisién recomienda que cada organizacidén haga lo posible por
informar al funcionario, en el momento de la contratacidén, de sus intenciones
respecto del periodo de e leo mis probable, con sujecidn, evidentemente, a
cualquier cambio de las necesidades de los programas de las organizaciones y a un
desempefio plenamente satisfactorioc de parte del funcionario. En esta forma, los
funcionarios gque no sean contratados para desarrollar una carrera en la
organizacién pueden planificar sus carreras en otro contexto, aprovechando la
experiencia adquirida en el régimen comin y cuando todavia tienen tiempo para
hacerlo. En este caso también, 1la planificacién de los recursos humanos debe
permitir a las organizaciones realizar esos prondsticos.

V. TIPOS DE NOMBRAMIENTO

54. En el capitulo anterior, la Comisidn examind el concepto de servicio de

carrera y expuso algunos principios generales para orientar a las organizaciones en

l1a determinacién de las proporciones dptimas de funcionarios permanentes y de
funcionarios contratados a corto plazo, con arreglo a las necesidades de sus
programas. En el presente capitulo se analizan mds detalladamente los diversos
tipos de nombramiento que pueden hacerse sobre la base de esas determinaciones.

55. Toda decisidn sobre el concepto de servicio de carrera tendrd evidentes
ramificaciones en lo que respecta a los diversos tipos de nombramiento que pueden y
deben existir en el régimen comin. Como se ha sefialado en documentos

anteriores 35/, en el régimen comiin hay mids de 14 tipos de nombramientos. Como hay
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bastante superposicidn entre los tipos de nombramiento utilizados por las
organizaciones y como los nombramientos de "corto plazo" y "largo plazo" se definen
cada uno por lo menos de cinco maneras diferentes 36/, al parecer se podria reducir
el nimero de tipos de nombramiento.

56. La Comisidn se propone continuar examinando esa cuestidn, de conformidad con
el articulo 15 de su Estatuto; tal decisidén se ajusta a las conclusiones adoptadas
por la Comisién en su quinto periodo de sesiones 37/. En ese momento se observd
que el "desarrollo de una sola administracidn piblica internacional unificada por
medio de la aplicacidén de normas, métodos y disposiciones comunes en materia de
personal® (articulo 9 del Estatuto) era uno de los propdsitos bdsicos de la
Comisién. Mas recientemente, las organizaciones han reiterado que estén
"dispuestas a tratar de eliminar las discrepancias innecesarias en la designacién y
las condiciones de los tipos de nombramientos utilizados"™ 38/. Por consiguiente,
la Comisién se dispone a actuar prontamente en lo gue se refiere a los tipos de
nombramiento, como parte de la labor que incumbe a la Comisidén en virtud del
articulo 15 de su Estatuto.

Utilizacidn de contratos de plazo fijo

57. Resulta interesante examinar algunas estadisticas sobre los afios de servicio
de los funcionarios con contratos de plazo fijo. La Comisidn ha observado antes
gue al 31 de diciembre de 1978:

a) En la Secretaria de las Naciones Unidas, 33% de los funcionarios con
contratos de plazo fijo babian cumplido cinco o mds afios de servicio;

b) En la organizacidén que tradicionalmente tiene el mds alto porcentaje de
funcionarios con contratos de plazo fijo, OIEA, 30% de los funcionarios con
contrato de plazo fijo habian cumplido mids de cinco afios de servicio;

c) En la OMS, entre los funcionarios del cuadro orgdnico con contratos de
plazo fijo, 56% habia cumplido cinco o més afios de servicio;

d) En la UNESCO, de los funcionarios del cuadro orgdnico con contrato de
plazo fijo, 55% habia cumplido cinco o mds afios de servicio 39/.

58. Las diferencias notables que se observan entre las organizaciones en la
proporcién de funcionarios con nombramientos de carrera se debe a una combinacidén
de varios factores. En los actuales reglamentos y estatutos de la mayoria de las
organizaciones se describen las condiciones que se bhan de reunir para un nombra-
miento de carrera, tanto en lo gque respecta a la idoneidad personal del funcionario
como a los procedimientos generales que rigen la determinacidén de la idoneidad.

Por lo general, el funcionario debe cumplir un periodo de prueba inicial de dos

aflos antes de recibir un nombramiento de carrera, y ese nombramiento a menudo estéd
sujeto a una revisidn por parte de un drgano consultivo mixto. Muchos funcionarios
no cumplen su periodo inicial de servicio con un contrato de prueba, que de ordi-
nario se transforma en un nombramiento de carrera, sino con un nombramiento de
plazo fijo. Por lo tanto, no hay reglas generales que puedan brindarles orientacidn
en lo que respecta a sus perspectivas de carrera, aunque muchos de esos funcionarios
siguen ocupando sus puestos hasta la jubilacidn y, por ello, en el sentido mas
amplio de la definicidn, cumplen un servicio de carrera. En general, la decisidn
de transformar el nombramiento en permanente se toma en cada caso a la luz de las
~circunstancias existentes en ese momento, practica qgue ha tenido un efecto adverso
en el concepto mismo de servicio de carrera en las secretarias internacionales.
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59. Si bien la mayoria de los funcionarios del cnadro de servicios generales de
las organizaciones ocupan puestos de carrera, el porcentaje de funcionarios del
cuadro organico y categorias superiores que ocupan puestos de ese tipo variaba
en 1981 desde un limite inferior del 8% en el OIEA bhasta un maximo del 91% en la
Unidn Postal Universal (UPU). No hay ninguna correlacidn obvia entre el tipo de
funciones que desempefia una organizacién vy la proporcidén de funcionarios de carrera
que contrata para realizarlas. Por ejemplo, la OMS y la UIT, que son ambos
organismos sumamente técnicos y especializados, tienen proporciones totalmente
distintas de personal de carrera y personal que no es de carrera (la OMS tiene un
19% de personal de carrera y un 81% de personal que no es de carrera; la UIT, urn
70% y un 3C%, respectivamente). Serd necesario eliminar esta falta de definicién
en lo que respecta a las condiciones qu=z se han de reunir para un nombramiento de
carrera como parte de la aplicacién del concepto de carrera. Una vez que la
organizacién haya determinado los puestos para los cuales se contratard a
funcionarios para el servicio de carrera, habrd contribuido en gran medida a
resolver ese problema.

60. En general, el porcentaje de funcionarios con contrato de plazo fijo en 17
organizaciones ha aumentado gradualmente durante los dltimos diez afios, como se
comprueba al examinar el cuadro siguiente:

Porcentaje de funcionarios del cuadro organico (con excepcidn de los
proyectos) con contratos de plazo fijo a/

(Enumerados con arreglo al nimero de tales contratos en vigor a fines de 1981)

Fines del afio 1975 1978 1981 '1975 1978 1981
OIEA 82 87 92 UNICEF 39 40 40
UNESCO : 67 76 84 Naciones Unidas 34 36 39
OoMS Q/ ‘ 71 75 . 81 PNUD 54 37 35
oMM 50 62 66 OCPS 16 38 33
ACNUR 36 61 59 FAO 31 27 30
OCMI 56 57 55 UIlT 16 25 30
ORCI 47 44 51 GATT 33 36 18
OMPI 11 33 49 UPU 9 16 11
OIT 36 37 49

a/ Fuente: Datos computados con estadisticas del CCCA. Casi todo el
personal de proyectos tenfa contratos de plazo fijo, con excepcidén del 6% en la FAO
y en la OMS/OPS.

b/ Con excepcién de la OPS, aunque las cifras correspondientes a esa
organizacién son muy similares.
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61l. La Comisidn y la DCI estiman gue las organizaciones deben resolver el prohlema
que plantea la prdctica de conceder sucesiyos contratos de plazo fijo durante un
periodo prolongado 40/. Si bien es indudable que algunos funcionarios han podido
tener carreras productivas y satisfactorias en tal situacidén, seria conveniente
volver a examinar esa prictica, particularmente a la luz de los problemas
relacionados con los aspectos psicoldgicos de la seguridad y el estado de dnimo de
los funcionarios. La Comisidn ha observado anteriormente el "uso indebido de los
nombramientos de plazo fijo en los casos en que la organizacidn, cualquiera fuese
la razén o la justificacidn, mantenfa a un funcionario a su servicio por un niimero
considerable de afios, renovando peridédicamente su contrato de plazo fijo, tres,
Cuatro o cinco veces sucesivas" 41/ y lo ha caracterizado como una practica laboral
"carente de paralelo en la practica nacional, ya sea en 1o0s sectores piblico o
privado"” 42/. Las organizaciones del régimen comin de las Naciones Unidas
deberian, como buenos empleadores, eliminar esa ansiedad Yy esa incertidumbre
estableciendo politicas de empleo responsables y claramente definidas. Deberia
haber una politica clara en 1lo que respecta a la fecha de nombramiento: si se bha
decidido que todos los nombramientos se harin inicialmente por un plazo fijo o por
un periodo de prueba, el momento en que se decidird si se dard un nombramiento de
carrera debe ser objeto de una polfitica expresa y de aplicacidn uniforme. Por
consiguiente, se recomienda que cuando un funcionario haya cumplido cinco afios de
servicios, la organizacidn empleadora tenga en cuenta todas las consideraciones
atendibles a los fines de otorgarle un nombramiento de carrera. Como en todo caso
el Tribunal Administrativo de las Naciones Unidas ba dictaminado que los periodos
de servicio prolongados con nombramientos que no son de carrera legalmente dan
derecho a esperar la continuacidn del empleo 43/, la adopcidén de esa politica no
impondria ninguna carga adicional desde el punto de vista financiero.

62. El becho de que una organizacidn adopte la decisidn de conceder un ‘
nombramiento de carrera no supondria en todo caso un compromiso incondicional de
mantener al funcionario en su puesto por el resto de su vida, ya que en los
reglamentos del personal de las organizaciones se estipula que éstas también pueden
rescindir un nombramiento de carrera, de ser necesario, por:

a) eliminacién del puesto o reduccidn de la plantilla;

b) servicios insatisfactorios o faltas de conducta de naturaleza tal gque no
justifiquen la destitucidén sumaria;

c) incapacidad de continuar prestando servicios por motivos de saluds;

a) razones de buena administracidn o mayor eficiencia del servicio, a
condicién de que la rescisidén no sea impugnada por el funcionario interesado.

63. Las indemnizaciones pagaderas en caso de rescisidn del nombramiento varfan
seglin el tipo de nombramiento que se rescinda, el motivo por el que se rescinda vy
la antigliedad en el servicio a la fecha de la rescisidn. En el anexo III del
Estatuto del Personal de las Naciones Unidas figura la escala correspondiente; en
otras organizaciones existen disposiciones similares. La cuantia normal para los
funcionarios permanentes varia entre tres meses de sueldo después de dos afios de
servicio hasta un mdximo de 12 meses de sueldo después de 15 o mds afios de
servicio. Para los funcionarios con contratos de piazo fijo, la cuantia de 1la
indemnizacién depende en primer término de la parte no transcurrida del contrato, a
razén de una semana por cada mes que falte para la expiracién del contrato; pero,
de conformidad con la recomendacidn de 1976 de la Comisidn, después de los seis
afios de servicio la indemnizacién ya no se basa en la parte no transcurrida del
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contrato, sino en los afios de servicio cumplidos. A partir de los nueve afios de
servicio, la escala es idéntica a la de los funcionarios con nombramientos

permanentes.

64. En consecuencia, el temor, a menudo expresado, de que serd mds dificil
rescindir los nombramientos de los funcionarios de carrera incluso en épocas de
dificultades financieras queda superado por la facultad de las organizaciones,
mencionada en el inciso a) del pdrrafo 9 supra.

65. Cinco afios parecerian un plazo razonable para que las organizaciones
65cidieran si contratardn o no a un funcionario en forma permanente, tanto por lo
que se refiere a determinar si la labor que ha de realizar es o no de cardcter
permanente como para evaluar la idoneidad del funcionario. Varias organizaciones
utilizan aproximadamente ese periodo para transformar en permanentes los
nombramientos; algunas otorgan dos contratos de plazo fijo de dos afios de duracidn,
seguidos por un periodo de prueba de seis meses o un afio. La Comisién ha
reconocido anteriormente que un periodc de empleo de hasta cinco o seis afios
representaba la duracién normal del empleo a plazo fijo 44/. En este respecto, la
recomendacidn de la Comisidn no pareceria incompatible con la de la DCI 45/.

Conclusidén y recomendacidn

66. La Comisién recomienda que, cuando un funcionario haya cumplido cinco afios de
servicio la organizacidn empleadora tenga en cuenta todas las consideraciones
atendibles a los fines de concederle un nombramiento de carrera. En lo que
respecta al personal adscrito, la mayoria de los miembros de la Comisidén subrayaron
la necesidad de que, cuando desee mantener los servicios del funcionario después
del periodo inicialmente convenido, la organizacidén tenga plenamente en cuenta las
opiniones del Gobierno cedente. Los demis miembros, si bien no formularon
objeciones al respecto, estimaron que esto no debia vulnerar en modo alguno los
derechos individuales del funcionario.

67. Con la adopcidén de esa politica, las organizaciones se harian responsables de
sus empleados.contratados a largo plazo, en lugar de desatenderse del problema y
mantenerlos en incertidumbre continua. La politica recomendada no limita en modo
alguno la flexibilidad que tienen las organizaciones para determinar la proporcidn
entre sus funcionarios permanentes y los de plazo fijo, con arreglo a las
necesidades particulares de su programa: si esa proporcidén refleja la realidad de
sus operaciones, el fendémeno de los funcionarios que prestan servicios a largc
plazo con contratos de corto plazo tendria que desaparecer.

VI. EL PAPEL DE LA CONTRATACION EN LA PROMOCION DE LAS
PERSPECTIVAS DE CARRERA

68. La relacidn existente entre la contratacién y la promocién de las perspectivas
de carrera en el régimen comin es muy bdsica:s 1la calidad y la naturaleza del
proceso de contratacidén son lo que determina la calidad y las posibilidades del
personal y, en consecuencia, la medida en que pueden desarrollarse esas posibibi-
dades en una carrera. La calidad de su personal determina a su vez en gran medida
la calidad de una organizacidén: los funcionarios transforman un concepto orgdnico
abstracto en un organismo vivo y recae sobre ellos una gran parte de la responsa-
bilidad en lo que hace a la calidad del producto final de esa organizacién. Es
imposible exagerar la importancia del proceso de contratacién para el bienestar de
una organizacién, y la Comisidn, la Dependencia Comin de Inspeccidén y el CAC han
recalcado undnime y repetidamente esa funcidén crucial.
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69. Cada decisidn de contratacidn compromete una suma importante para las
organizaciones. Los gastos comunes de personal para un nombramiento en el

cuadro orgdnico a plazo fijo por dos afios al nivel medio ascienden a alrededor de
125.000 dblares y, a diferencia de lo que ocurre con la adquisicidn de equipo,
cuando se compran servicios de personal ello se hace sin garantia, sin contrato de
mantenimiento y sin clausula de "develucidn". Al final del periodo contractual, 1la
inversidn no tiene ningdn valor residual fuera de los resultados tangibles del
trabajo del funcionario.

70. No son sdlo las consecuencias financieras del proceso de contratacidn las que
dan a éste un papel tan prominente; las consecuencias de un proceso de contratacidn
deficiente se sienten doblemente: en la pérdida de fondos con fines improductivos,
y en el dafio causado al programa de la organizacidén por la falta de competencia de
un funcionario. Todo esto milita a favor de la pPlanificacién cuidadosa y previsora
del programa de contratacidn de una organizacidn.

71. ¢Cémo pueden entonces las organizaciones asegurar que se logre de hecho "el
mds alto grado de eficiencia, competencia e integridad" en la seleccidn de su
personal? Los jefes ejecutivos de las organizaciones, en su declaracidn conjunta a
la Comisidén 46/, han reconocido la necesidald de métodos mejorados de contratacidn y
han recalcado la urgencia de "mejorar la planificacidn y gestidén" (a fin de prever
con suficiente antelacidn las necesidades de personal) , asi como la necesidad de
que "se faciliten mds recursos para la contratacidn" {para desarrollar mis
actividades de bisqueda y poder efectuar una seleccidn mids cuidadosa). En su
declaracidén, el CAC llegd a la conclusidn de que "dedicar mds recursos a la
contratacidn seria sin duda una inversidn sensata para la futura eficiencia

del personal”.

72. De manera andloga, la Dependencia Comin de Inspeccidn ha recalcado durante
varios afios que los métodos de contratacidn existentes no son compatibles con un
sistema de promocién auténtica de las perspectivas de carrera 47/, y ba hecho
recomendaciones concretas sobre la forma en que pueden desarrollarse métodos de
contratacidén objetivos 48/.

73. En informes anuales anteriores, la Comisidn ha hecho 14 recomendaciones
encaminadas a mejorar el proceso de contratacidn; esas recomendaciones se
reproducen en el apéndice I (seccidn e)). Sin embargo, esas recomendaciones son
pasos preliminares para un examen completn de los aspectos principales de 1la
contratacidén, que la Comisidn se propone emprender como etapa 13 de su programa de
trabajo, con arreglo al articulo 14 de su Estatuto; se prevé hacer esto en 1984,

74. Al hacerlo, la Comisidén se esforzard por analizar las consecuencias amplias y
de politica de los distintos aspectos de la contratacidn, y se propone prestar
particular atencidn a lo siguiente:

a) El desarrollo de fuentes de contratacidn, incluidos servicios nacionales
de contratacidn;

b) La preparacidén y el mantenimiento de listas de reserva, y las
posibilidades de colaboracién entre organizaciones para el intercambio de
informacidn;

c) La extensidn de procedimientos de bisqueda comunes;
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d) El papel relativo de los mecanismos de seleccidn, tales como las
entrevistas, las pruebas, la evaluacién del desempefio, los controles de
referencias, el examen de las credenciales educacionales (prestando especial
atencidn a la validez de los concursos como mecanismo de seleccidn, tanto en forma
aislada como en conjuncidn con otros métodos de seleccidn);

e) El desarrollo de técnicas de entrevista y examen;

£) Medidas adecuadas para la contratacidn de mujeres, jévenes, nacionales de
Estados Miembros subrepresentados y personas incapacitadas;

g) La necesidad de politicas de contratacidén concretas para el personal de
proyectos y para el personal de servicios generales.

75. En esta oportunidad, la Comisién se siente obligada a pedir a las
organizaciones que reflexionen antes de adoptar el uso de los concursos como tinico
instrumento de seleccidn para la contratacidn a los niveles P-1 y P-2. Esa
recomendacién de la DCI 49/ parece prematura sin una evaluacién de la experiencia
obtenida en las Naciones Unidas, que han desarrollado y aplicado recientemente un
modelo para tales eximenes. Esa evaluacidén no sélo mostrard la medida en que los
concursos pueden indicar los conocimientos de un candidato, sino también planteard
la cuestidén mis amplia de la medida en que conocimientos excelentes, tomados en
forma aislada, pueden servir como indicador de la adecuacidén del candidato como
funcionario piblico internacional. En opinidén de la Comisidén, la insistencia de la.
Carta en la "eficiencia, competencia e integridad" abarca una gama mucho mis amplia:
de cualidades de lo que puede discernirse mediante un examen escrito desarrollado
fundamentalmente para poner a prueba los conocimientos prcfesionales. Un proceso
de contratacién que deseche a la mayoria de los candidatos antes de tener en cuenta
el desempefio vy los logros anteriores, la capacidad para actuar en un ambiente
internacional e intercultural, y la motivacidn, los conocimientos administrativos,
la facilidad de palabra y otras cualidades similares no puede sino considerarse muy
estrecho, y no necesariamente el mejor método para identificar la verdadera calidad.

76. En la evaluacidn serd preciso analizar también cémo pueden ponerse los
concursos al alcance de Estados Miembros que tal vez no tengan los recursos y los
complejos sistemas de apoyo administrativo necesarios para identificar y reunir
candidatos para que comparezcan en un momento determinado en un lugar determinado,
con frecuencia fuera de sus propias fronteras. La evaluacidn debe analizar
asimismo en gué medida los concursos presentan un sesgo a favor de los candidatos
que han tenido el privilegio de una educacidén esmerada, al tiempo que descartan a
candidatos que tal vez posean mds potencial, pero menos refinamiento académico.

77. La Comisidn estd de acuerdo con la Dependencia Comin de Inspeccidén en que los
examenes o las pruebas escritas pueden ser un instrumento §til para la
contratacidn, pero considera preciso interponer algunas palabras de advertencia.

En primer lugar, los exdmenes nunca deben utilizarse en forma aislada, sino siempre
como componente de una gama mas amplia de instrumentos de seleccidn, incluidos
controles de referencias, entrevistas y un andlisis de los antecedentes
educacionales y los logros académicos. Ademds, es dificil elaborar exadmenes
escritos y aun mis dificil evaluarlos. Deben utilizarse exadmenes separados para
cada tipo de conocimiento o de aptitud y, a fin de asegurar la confidencialidad, es -
preciso preparar constantemente nuevos examenes. Si bien los exdmenes pueden ser
itiles para identificar ciertas aptitudes o conocimientos, no revelan la falta de
motivacidn, la falta de ajuste social, la ausencia de interés profesional, las
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dificultades y limitaciones personales u otros elementos que podrian excluir la
contratacién. El procedimiento de examen es costoso y, a menos que pueda
justificarse que la adicidn de exdmenes a un procedimiento de seleccién mejora
visiblemente ese procedimiento, la realizacidn de exdmenes puede resultar ser un
desperdicio de fondos. Es preciso sxaminar también los conceptos y métodos de los
examenes en lo que respecta a su confiabilidad, coherencia, estandarizacidn de las
condiciones de las pruebas y validez de las pruebas. :

Conclusidn

78. En informes anuales anteriores, la Comisidn ha hecho 14 recomendaciones
encaminadas a mejorar el proceso de contratacidn; esas recomendaciones se
reproducen en el apéndice I (seccidn e)). Sin embargo, esas recomendaciones son
pasos preliminares para un examen completo de los aspectos principales de 1la
contratacidn, que la Comisidn se propone emprender como etapa 13 de su programa de
trabajo, con arreglo al articulo 14 de su Estatuto; se prevé hacer esto en 1984.

79. En esta oportunidad, la Comisidn se siente obligada a pedir a las
organizaciones que reflexionen antes de adoptar el uso de los concursos como tnico
instrumento de seleccidn para la contratacidn a los niveles P-1 y pP-2, seglin lo ha
recomendado la DCI.

80. La Comisidn no quiere, en esta etapa, anticiparse a los resultados de su
estudio sobre la contratacidn, pero estd dispuesta a adoptar ya la posicidn de que
la falta de recursos de personal y de fondos para una blsqueda profesional hecha a
fondo y a conciencia puede ser una limitacidn tan grande para una organizacidn como
la falta de nuevos métodos. Un programa de contratacidn bien equipado, con
informacidn adecuada y actualizada sobre préximas vacantes, con amplios contactos
con fuentes de contratacidn, con listas actualizadas, entrevistadores capacitados,
fondos para viajes, apoyo y ayuda firme de administradores de primera 1l{inea y otros
funcionarios, y con asistencia adecuada de secretaria, contribuiria ya mucho a
producir un caudal suficiente de candidatos de mixima idoneidad provenientes de
todos los Estados Miembros. En consecuencia, la Comisidén recomienda que las
organizaciones asignen recursos suficientes a sus programas de contratacidn.

VII. EVALUACION DEL DESEMPENO

8l1. Dentro del contexto de una gestidp integrada del personal, es indispensable
contar con un buen sistema de evaluacién del desempefio, pues las organizaciones
necesitan disponer de informacidn acerca de la calidad y la indole del trabajo de
los funcionarios para facilitar la estructuracidn de las tareas de esos
funcionarios e indicar formas en que puede fomentarse y utilizarse de la mejor
manera la capacidad del personal en beneficio mutuo de empleadores y empleados.

82. La Comisidn ha identificado anteriormente los principales objetivos de un
sistema de evaluacidén del desempefio 50/. En resumen, esos objetivos son los
siguientes:

a) Proporcionar a los niveles directivos un medio de asegurar que las tareas

asignadas se lleven a cabo adecuadamente (mejorar 1la Productividad y la eficiencia,
facilitar la asignacién de tareas, planificar la asignacidén de tareas futuras);
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it

b)

Proporcionar un medio de ayudar a capacitar al funcionario y promover sus

perspectivas de carrera y, en consecuencia, perfeccionar los recursos humanos de la
organizacién mediantes

i)

ii)

iii)

iv)

v)

c)
mediante:

i)
ii)
iii)

d)

la determinacidén de las necesidades de capacitacidn;

el suministro de oportunidades de que se indiquen las metas y
aspiraciones en materia de carreras

la determinacidn de las posibilidades de carrera (por ejemplo, de
intercambio);

la identificacién de los aspectos positivos y las deficiencias (para
ayudar asi en la planificacidn de los recursos humanos);

la determinacién del potencial (promociones);

Crear un medio de comunicacidn entre el supervisor y el subalterno

el mejoramiento del didlogo y el intercambio de opinioness
la determinacidn de las expectativas (de ambas partes);'

la motivacidn;

Suministrar informacidén en la que puedan basarse las futuras decisiones

administrativas aplicables al personal de la organizacidn mediante:

i)

ii)

iii)

iv)

v)

vi)

vii)

la actualizacién de la informacidn sobre los puestos (clasificacidn de
los puestos)s

las decisiones relativas a la concesidn de incrementos y tal vez
gratificaciones por mérito (aspectos relacionados con la paga);

la identificacidén de posibles traslados (movilidad)s

la decisidn acerca de si se ban concluido con éxito las condiciones de
prueba y la posible prérroga o rescisidn del contrato segin que el
desempefio sea satisfactorio o insatisfactorio (carrera, tipos de
nombramiento) 3

el suministro de bases para el ascenso o descenso de categoriaj

el suministro de bases para las reducciones de personal (planificacidn de
los recursos humanos)

el suministro de informacidén a futuros empleadores (contratacidn,
movilidad y promocidn).
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83. A fin de ayudar a las organizaciones a satisfacer estos objetivos en lo que
respecta a establecer sistemas de evaluacidén del desempefio, la Comisidén ha
enumerado también varios principios que deben tenerse presentes cuando se
desarrollan politicas de evaluacién del desempefios

a) Las evaluaciones deben ser objetivas, es decir deben hacerse sobre la
base del trabajo realizado por el funcionario, y no de rasgos de personalidads

b) Debe desalentarse la evaluacidn por otros funcionarios de igual nivel que
el evaluado y por sus subalternos. Sin embargo, los supervisores de segundo nivel
deben participar en el proceso de evaluacidén a fin de asegurar la objetividad y 1la
coherencias

c) Es importante instituir mecanismos de apelacidn;

d) Debe darse al funcionario una copia completa de la evaluacidn, pero el
informe sdlo debe facilitarse a futuros empleadores con el consentimiento del
funcionario 51/;

e) La evaluacidén debe ser un proceso continuo, y en los informes anuales
sobre el desempefio debe resumirse la informacidn positiva dada durante el afio;

£) Los informes sobre el desempefo deben basarse en un enfoque positivos;

qg) Los métodos de evaluacidén no deben ser tan complicados que se evite por
completo la evaluacidén o ella se lleve a cabo en forma superficial. Debe lograrse
un equilibrio adecuado en el desarrollo de métodos de evaluacidn que sean
relativamente simples de aplicar, pero gque requieran el tiempo necesario para
obtener evaluaciones objetivas 52/.

Conclusidn

84. Tras un periodo de estudio y consultas que llevd tres afios, la Comisidn
recomendd en abril de 1981 a las organizaciones del régimen comin gue pusieran en
efecto un nuevo sistema y un nuevo formulario de evaluacidn a partir del 1° de
enero de 1982, teniendo en cuenta esas consideraciones 53/. A este respecto, la
Comisidén recomendd también que las organizaciones estudiasen medios para conceder
gratificaciones adecuadas, respetando los escalones y el 4mbito de variacidn de la
escala de sueldos actual 54/.

85. Como se indicd en el informe del afio pasado 55/, la Comisidén ha pedido a las
organizaciones que le comuniquen en su 19° periodo de sesiones su experiencia al
cabo de dos afios. La Comisidén informard entonces mis a fondo sobre la evaluacidn
del desempefio en su décimo informe anual, gue se presentard a la Asamblea General
en su trigésimo noveno periodo de sesiones, en 1984,

86. En conclusidén, es importante tener presentes las formas en que, conforme se ha
detallado antes, puede utilizarse el proceso de evaluacidn del desempefio para
fortalecer el procedimiento de gestidn del personal. Los principales objetivos de
la evaluacién del desempefio guardan relacidn con la mejora del trabajo, 1la
identificacidén de las necesidades de desarrollo y capacitacidn, el establecimiento
de vinculos de comunicacidén entre el personal y los niveles administrativos, los
aumentos anuales, las prérrogas de los contratos y las gratificaciones por mérito.
En este sentido, es imposible exagerar su importancia para el desarrollo de las
perspectivas de carrera y la planificacién de los recursos humanos 56/.
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VIIT. LA POLITICA DE ASCENSOS, ELEMENTO FUNDAMENTAL DE LA
PROMOCION DE LAS PERSPECTIVAS DE CARRERA

87. Para generar un proceso de promocidn de las perspectivas de carrera en las
organizaciones, es preciso definir conforme a qué reglas puede ascenderse a los
funcionarios, de gué manera se relacionan los ascensos con la clasificacidn de los
puestos y cdmo se-identifica a los funcionarios para asignarles niveles de
responsabilidad mds altos.

88. Los jefes ejecutivos, en su declaracidén ante la Comisidén en su 16° periodo de
sesiones, han identificado las cuestiones relativas a la politica de ascenso al
describir la forma en que podria estructurarse el proceso de promocidn de las
perspectivas de carrera, como sigue:

"Los reglamentos de personal suelen conceder prioridad a los funcionarios en
funciones para ser considerados respecto de vacantes para las que estén
calificados, si bien las modalidades de aplicacidén de esta politica varian
entre organizaciones. Las politicas y practicas existentes en muchas
organizaciones no les permitirian reservar determinados cargos con miras a la
planificacidén de carreras, excluyéndolos de la contratacidn externa o poniendo
limites a la contratacidn externa a niveles superiores a los niveles normales
de ingreso en el servicio. Sin embargo, es evidente que se facilitard la
planificacidén de la carrera en la medida en que se pueda alentar la
contratacidn de candidatos externos en los niveles normales de ingreso con
preferencia sobre el ingreso directo a niveles mds altos, en los casos en que
ello sea posible." 57/

89. La Comisidén prevé examinar la politica de promocidén como etapa 11 de su
programa de trabajo con arreglo al articulo 14 del Estatuto, y se propone prestar
particular atencidn en esa oportunidad a los siguientes elementos:

a) Los criterios del "mérito personal®, en virtud del cual los ascensos se
conceden sobre la base del mérito y la antigliedad, y de "la jerarquia del puesto",
en que la seleccidn para un puesto a un nivel superior implica automiticamente un
ascensos

b) Las relaciones entre las categorias de los puestos segin se determinan en
la clasificacidén de puestos y los grados personales conforme se determinan en el
proceso de ascenso;

c) Los conceptos de "eficiencia, competencia e integridad® (Articulo 101 de
la Carta de las Naciones Unidas), y de "antigliedad" y "mérito" como base para la
politica de ascensos;

d) La posibilidad de utilizar "ascensos personales" para reconocer el valor
de ciertos funcionarios para las organizaciones por razones que estdn mds alld del
simple contenido del trabajos

@) Opciones para el mecanismo de ascensos en que se tengan en cuenta la
necesidad de una representacidn adecuada del personal y propuestas tales como el
concepto de la DCI de "examenes efectuados por otros funcionarios de igual nivel
dentro de los grupos ocupacionales”;

f) El uso de requerimientos de "antigiledad minima en la categoria";

=137~



g) La validez de establecer distintos criterios de periodicidad para los
ascensos para distintos grupos ocupacionales, conforme lo sugerido por 1la
DCI, o de establecer directrices generales como indicadores que tenderian a iqualar
la periodicidad de los ascensos entre los grupos ocupacionales;

h) La determinacidn de "criterios de periodicidad dptima para los ascensos"
para las organizaciones en su totalidad o para grupos ocupacionales separados,
mediante la planificacidn de los recursos humanos;

i) El ascenso del cuadro de servicios generales al cuadro orgdnico.

90. La Comisidn cree que los ascensos se determinan en gran medida por los
procesos de seleccién de las organizaciones para llenar las vacantes internas vy
que, en consecuencia, la justicia en el proceso de ascenso implica justicia en la
asignacidén de puestos de nivel mis alto a los funcionarios. Por tanto, la Comisidn
insta decididamente a las organizaciones a que se aseguren de que los
procedimientos de ascenso estan en linea con su politica de promocidn de las
perspectivas de carrera, y pide a las organizaciones que se esfuercen por alcanzar
este objetivo en estrecha coordinacién con la Comisidn a medida que ésta lleva a
cabo nuevos estudios en dicha esfera de la politica de personal.

91. En este contexto, la Comisién se pregunta si las tasas medias de avance deben
determinarse en forma separada para cada grupo ocupacional, conforme a lo
recomendado por la DCI 58/. Si bien la DCI ha demostrado que, por lo menos en la
Secretaria, existen considerables diferencias en las perspectivas de ascenso entre
distintos grupos ocupacionales, es posible que las organizaciones, en sus politicas
de ascenso, deseen tomar medidas para contrarrestar esos factores, en lugar de
institucionalizarlos.

92. Puede haber también elementos de indole presupuestaria que determinan las
perspectivas de ascenso dentro de las organizaciones, y factores tales como la
expansidén y el rdpido crecimiento de un programa o, a la inversa, reducciones en el
personal, pueden tener un impacto considerable. Por esta razén, debe utilizarse 1la
planificacién de los recursos humanos para establecer parametros para las tasas
medias de avance, a fin de equilibrar los efectos a corto plazo de esas variables.

93. La Comisidén considera que la concesidn de "ascensos personales" puede ser dtil
para las organizaciones para reconocer situaciones excepcionales en que el valor de
los funcionarios para las organizaciones excede en forma demostrable el valor de su
trabajo conforme lo determinado por la clasificacidn del puesto. Esto puede
ocurrir cuando las organizaciones desean conservar a funcionarios en ciertas
funciones o lugares por periodos prolongados; cuando las organizaciones desean
reconocer méritos anticipando asignaciones planificadas a puestos de categoria més
alta, o cuando las organizaciones desean responder a problemas especiales que
pueden presentarse en ocupaciones con un limite superior de la carrera bajo.

IX. MOVILIDAD

94. Los estatutos y reglamentos de las organizaciones del régimen comin son acep-
tados por todo el personal como una condicidn previa al empleo. En la cldusula 1.2
del Estatuto del Personal de las Naciones Unidas (y en las cliusulas anidlogz~ de
las demds organizaciones) se dispone que el Secretario General podrd asignar a los
funcionarios "a cualquiera de las actividades u oficinas de las Naciones Unidas".
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95. La Comlslon, al definir anteriormente la promocidn de las perspectivas de
carrera, dejd claramente establecido que este proceso incluye la movilidad y los
traslados laterales 59/. La Asamblea General expuso también con claridad sus
intenciones y su posicién: recientemente reiterd "su peticién al Secretario
General de que se estimule al personal del cuadro orgdnico de las Naciones Unidas a
trabajar en mas de un lugar de destino y de que se consideren tales periodos de
servicio satisfactorio como un factor positivo adicional al evaluarlo con miras al
ascenso" 60/. Muchas organizaciones, en particular el PNUD, el ACNUR, la OIT y la
OMS, consideran Util y necesario fomentar la movilidad geogrifica y, en
consecuencia, tienen politicas bastante bien definidas a este respecto.

96. A juicio de la Comisidn, el concepto de traslado lateral y movilidad de
puestos ha de ser aplicable a todos los funcionarios, tanto si pertenecen al cuadro
orgdnico como al cuadro de servicios generales, de acuerdo con el caracter de sus
funciones. Esto se puede llevar a cabo por medio de la rotacidn de los puestos
para el personal de contratacidn local y, ademds, mediante el traslado entre
lugares de destino, tanto dentro de las organizaciones como entre ellas, para el
personal contratado internacionalmente.

97. Por estas razones, entre otras, la Comisién ha llegado a la conclusidn de que
el movimiento del personal tiene una importancia considerable Y+ .por consiguiente,
ha examinado detalladamente los traslados, las adscripciones, los préstamos y los
intercambios de personal 61/. La labor de la Comisidn en esa esfera todavia no ha
terminado 62/. No obstante, la Comisién ya ha tomado una serie de decisiones
conexas que fomentardn la movilidad: por ejemplo, la creacidn de un boletin de
anuncios de vacantes 63/.

98. La Dependencia Comin de Inspeccidén evidentemente considera gue la movilidad
es un elemento importante para la promocidn de las perspectivas de carrera. Ello
estd implicito en las recomendaciones 3 e), sobre la necesidad de "introducir 1lo
antes posible sistemas para consultar al personal acerca de la promocidn y de la
planificacidén de las perspectivas de carrera“, 1 A i), sobre "las trayectorias
unificadas de carrera", y 1 A v), sobre "los procedimientos qgue permitan al
personal participar en la determinacién de la configuracidén de su carrera" ¢ que han
de aplicarse ‘al personal de todos los cuadros 64/.

99, La Comisién considera que las recomendaciones de la DCI no requieren que se
adopten medidas especiales por el momento, ya que pueden aplicarse, seglin proceda
(como ya lo hacen actualmente, en realidad, muchas organizaciones), dentro del
marco administrativo existente en las organizaciones 65/. Puede que, en el
contexto mds amplio del estudio ulterior de los tipos de nombramiento que realice
la Comisidn en virtud del articulo 15 de su Estatuto, se haga necesario revisar el
concepto de adscripciones alternas propuesto por la DCI en la recomendacidn 4 ii).

100. En este momento la Comisidn quiere recordar las medidas de gran alcance que
recomendd recientemente a las organizaciocnes y que fueron aprobadas por la Asamblea
General, a saber, la clasificacidén de los lugares de destino segin las condiciones
de vida y de trabajo. Con esas medidas administrativas, siguiendo un enfoque
similar al del sistema de ajustes por lugar de destino, se procuran igualar las
repercusiones para el personal de las reasignaciones entre lugares de destino,
crear condiciones de empleo equ1tat1vas a escala mundial y aumentar de ese modo la
movilidad del personal. Ademds, la Comisidn sigue examinando los incentivos,
financieros y de otro tipo para fomentar la rotacidn del personal, en particular
los traslados de los lugares de destino donde hay sedes, y para eliminar los
obstdculos a la movilidad, preocupaciones que comparte también el CAC.
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101. Por dltimo, en lo que respecta a la movilidad, la Comisidn, de conformidad
con las resoluciones 35/210 y 36/233 de la Asamblea General, se propone continuar
su labor y sus estudios en esta esfera, con arreglo, entre otras cosas, a las
etapas 8 (programas de intercambio entre organizaciones) y 14 (programas de
intercambio entre las administraciones nacionales e internacionales) de su programa
de trabajo.

X. FORMACION Y PROMOCION DE LAS PERSPECTIVAS DE CARRERA

102. La funcidn general de la formacidn se ha definido como "el proceso de ayudar
a los empleados a lograr eficacia en su trabajo presente y futuro" 66/. Por
consiguiente, es una parte indispensable de 1la promocidn de las perspectivas de
carrera. El especialista en formacidn, en nombre de ia organizacidn, debe examinar
el plan relativo a los recursos humanos totales y establecer las deficiencias, las
necesidades y los requerimientos gue podrian satisfacerse por medio de la formacidn.

103. Por esta razdn, la Comisidn incluyd la "relacidn de la formacidn con las
perspectivas de carrera" en una etapa relativamente temprana de su programa de
trabajo. Conforme a ello, en su 13° perfodo de sesiones la Comisidn examind dos
documentos presentados por el CCCA en cumplimiento de la decisidn de la Comisidn de
que el CCCA presentara propuestas sobre la politica de formacidn. Los temas de
esos dos informes eran la politica de formacidn y su relacidn con 1la promocidén de
las perspectivas de carrera, y los elementos de un programa modelo de formacidn de
personal directivo. En el primer documento se esbozaban los objetivos, la forma,
el contenido y la planificacidn de la formacidn, se analizaba la relacidn de 1la
formacidén con las perspectivas de carrera y se examinaba la necesidad de recursos
para la formacidn. El examen detallado gue hizo la Comisidén de estos aspectos se
describid en su dltimo informe anual 67/.

104. El1 segundo documento contenia propuestas concretas sobre un programa modelo
de formacién de personal directivo 68/. Este es un ejemplo del tipo de formacidn
que necesitan todas las organizaciones, ya que tiene gran repercusidn en el desa-
rrollo del personal, ya se trate de los superiores jerdrquicos o del personal
subordinado. E1 desempefio, las actitudes, 1la lealtad, la permanencia y el desa-
rrollo de los subordinados son un reflejo directo de la calidad de la direccidn que
brindan los superiores jerdrquicos. Tanto los riesgos como los beneficios que se
pueden obtener aumentan cuanto mds altos son los niveles de gestidn. El1 superior
jerdrquico inmediato de cada persona representa para ésta a la administracidn.

El superior jerdrquico tiene una influencia mucho mayor sobre la vida profesional
del subordinado que todos los demds factores juntos. Como han descubierto los
especialistas en el estudio del comportamiento, el superior jerdrquico se convierte
en la clave de todas las nuevas formas de motivacidn:’ reconocimiento por el
trabajo bien realizado, relaciones laborales, capacidad de actuar en relacidn con
los demds, mayor aprovechamiento de las posibilidades personales y satisfaccidn de
las necesidades de cada empleado. ‘Hay fallas graves cuando los superiores
jerdrquicos de estilo tradicional, muy laboriosos y orientados hacia la realizacidn
del trabajo, poseen sdlo nociones superficiales del dificil arte de dirigir a las
personas. Por consiguiente, la Comisidn ha recomendado que se preste mucha mis
atencién a este tipo de formacién 69/.

105. En el contexto de este estudio, la Comisidn sefalard a la atencidn al menos
seis recomendaciones que ya formuld anteriormente con respecto a la formacidn,
entre otras cosas. Se consignan en el apéndice I (seccidn i}) y, en consecuencia,
no se enumeran en este lugar.
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106. No obstante, la Comisién desearia sefialar expresamente uno de los
instrumentos que recomendd, que podria resultar de particular utilidad para el
andlisis de las futuras necesidades de formacidn, y, por consiguiente, para la
promocidén de las perspectivas de carrera, a saber, la parte III del formulario para
la evaluacidn del desempefio recomendado por la Comisidén 70/. E1 motivo para la
inclusidn de esta parte del formulario que recomendd la Comisidn para la evaluacidn
del desempefio era, entre otras cosas, ayudar a las organizaciones y al personal a
hacer frente a las necesidades de desarrollo del personal y de la organizacidén. En
el enfoque elegido por la Comisidn los funcionarios pueden empezar el proceso
describiendo sus aspiraciones en materia de carrera (gue, en general, se mantendrin
de un afio a otro). A continuacidén, esas aspiraciones de carrera, que son a largo
plazo, pueden definirse indicando metas a mis corto plazo, y en un proceso de
orientacidn de la carrera el superior jerdrquico y el funcionario pueden acordar
objetivos realistas de formacidn que deberian ayudar a la administracidn en su
andlisis de las necesidades en materia de formacidn.

107. El dltimo informe anual de la Comisidn tuvo como resultado, con respecto

a la formacidn, la aprobacidn por la Asamblea General de los incisos ¢) y d) del
pérrafo 2 de la parte III de la resolucidn 36/233, en que se pide a la Comisidn que
prosiga estudios sobre la "cooperacidn interinstitucional en materia de formacidn"
Yy que emprenda una "evaluacidn completa” de las actividades de formacidn "con
especial referencia a la formacidn de personal directivo y afin". Han comenzado el
trabajo y las deliberaciones en relacidn con esos asuntos. Se prevé que la FICSA
presentard opiniones detalladas basadas en el cuestionario sobre la formacidn que
envid recientemente a las organizaciones. La Comisidn espera examinar estos temas
en 1983 a fin de informar a las organizaciones Yy & la Asamblea General durante el
trigésimo octavo periodo de sesiones.
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Notas correspondientes al apéndice II

1/ ICSC/R.178, pdrr. 17%,
2/ ICSC/R.112%,

3/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo tercer perfodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/33/30), pdrrs. 309 a 313.

4/ 1Ibid., trigésimo quinto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30 ¥
Corr.ly 2).

5/ A/36/432, pérr. 5.

6/ 1ICSC/16/R.17/Add.1, pdrrs. 30 a 34>,

1/ A/36/168, parr. 1 (cifras correspondientes a 1980).
8/ JIU/REP/82/3, parr. 36.

9/ 1ICSC/16/R.17/Add.1l, parr. 26%*.

10/ Ibid., parr. 30%*,

11/ 1bid., parr. 32%,

12/ 1Ibid., parr. 33*,
13/ 1ICSC/16/R.18*,

14/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo pericdo de

sesiones, Suplemento No. 8 (A/10008), cap. I, parr. 61.
15/ A/35/7/add.8, pdrrs. 30 a 34.

16/ 1bid., parr. 42.

17/ JIU/REP/82/3, pirrs. 52 y 53.

18/ A/36/432, anexo VI.

19/ A/35/7/add.8, parr. 38,

20/ A/31/137, anexo, parr. 64.

21/ A/35/7/add.8, pérr. 37.

22/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo cuarto periodo de

sesiones, Suplemento No. 30 (A/34/30 y Corr.l), parrs. 212 y 2133 e ibid.,
trigésimo quinto pericdo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/25/30), parr. 288.

* Los documertcs de la serie ICSC/R. puaden consultarse en la secretaria
de 1}~ CAPI. '
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23/ 1Ibid., parr. 288.

24/ 1bid., trigésimo cuarto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/34/30),
parr. 212,

25/ ‘Informe de la Comisidn Preparatoria de las vNaciones Unidas (His Majesty's
Stationery Office, Londres, PC/20, 23 de diciembre de 1945), pag. 92, parr. 60.

26/ 1Informe del Comité Encargado de Estudiar el Régimen de Sueldos, Subsidios
y Prestaciones, "Régimen de sueldos, subsidios y prestaciones de las Naciones
Unidas", Documentos Oficiales de la Asamblea General, undécimo erfodo de sesiones
anexos, tema 51 del programa (1956 A/3209); e informe de la Sexta Conferencia Anual
de la Fundacidn Stanley sobre procedimientos de las Naciones Unidas {1975).

27/ 1Informe del Comité Especial encargado de examinar el régimen de sueldos
de las Naciones Unidas (Documentos Oficiales de la Asamblea General, vigésimo
séptimo periode de sesiones, Suplemento No. 28 (A/8728)), vol. II, pag. 30;
ICSC/R.1643 ICSC/R.178, parr. 15%, .

28/ A/8728, loc. cit.

29/ 1CsC/16/R.17/Add.1, pirr. 4%,

30/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo cuarto periodo de
sesiones, Suplemento No. 306 (A/34/30), padrrs. 206 y 207.

31/ 1I1CSC/15/R.17/Add.1*,

32/ JIU/REP/81/11, pérr. 26.

33/. Ibid., parr. 44.

34/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo cuarto periodo de
sesicnes, Suplemento No. 30 (A/34/30), parr. 207.

ICSC/R.288, pdrr. 42%,
ICSC/R.71, anexo, pag. 3, parr. 4.2%,
ICSC/R.77, pdrrs. 133 a 137*,

ICsC/16/R.17/Add.1, pérr. 12*,

g &R &

El parrafo 46 del documento ICSC/R.288 contiene un desglcse mds
detallado¥*,

40/ A/36/432, pérrs. 26 y 27.

41/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo tercer periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/33/30), pdrr. 168.
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42/ 1Ibid., pdrr. 167.

43/ Por ejemplo, véanse las decisicnes sobre Lawrence - Fallo No. 185 (1974)
del Tribunal Administrativo de las Naciones Unidas; y Bhattacharyya - Fallo No. 142
(1971).

44/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, triqésimo tercer periodo de

sesiones, Suplemento No. 30 (A/33/30), pdrr. 168.
45/ A/36/432, parrs. 52 a 55, y JIU/82/3, pirr. 64.

46/ ICsC/16/R.17/Add.1l, parr. 8*,
47/ JIU/REP/82/3, pdrr. 38.

48/ 1bid., parr. 48.

49/ JIU/REP/82/3, pirr. 46.

50/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo quinto periodc de

sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30), pirrs. 275 y 276.

51/ 1Ibid., parr. 269.

52/ Ibid., parrs. 271 a 273.

53/ 1bid., trigésimo sexto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (2/36/30),
pdrr. 226 y anexo X.

54/ 1bid., pérr. 221,

55/ ig;g., parr. 226.

56/ Véase el documento ICSC/16/R.18%,
57/ 1CsC/16/R.17/Add.l, parr. 31%,
58/ JIU/PER/B2/3, pérr. 37.

59/ Documentos Oficiales de la Asambleas General, trigésimo quinto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30), parr. 288.

6L/ Resolucién 35/210, seccidn VI, pirr. 3.

61/ Véanse los siguientes documentos: ICSC/R.217*%; Documentos Oficiales de

la Asamblea General, trigésimo quinto Beriodo de sesiones, Suplemente No. 30

(3/35/30), parrs. 297 y 298; ICSC/R.256; Documentos Oficiales de la Asamblea

General, trigésimo sexto periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30),

parrs. 227 a 231; e ICSC/15/R.18.

~-144-




Notas correspondientes al apéndice II (continuacidn)

§2/ Véase el documento ICSC/15/R.26, parrs. 188 a 192%,

63/ Las 13 medidas recomendadas por la Comisién en su sexto informe anual
también pueden considerarse como medidas que fomentan la movilidad (y las oportu-
nidades al respectc). Véase Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo
quinto periodo de” sesiones, Suplemento No. 30 (A/35/30), parr. 291. Para facilitar
la referencia, se agrega un resumen como apéndice I del presente documento.

64/ JIU/REP/82/3, pigs. 24, 22 y 13, respectivamente.

65/ Como se ha sefialado antes, las dltimas dos recomendaciones de la DCI se
examinaron y debatieron durante un periodo de tres aRos (1979-1981). Véase el
capitulo anterior para mds detalles.

66/ Ray A. Killian, Managing Human Resources (Nueva York, American Management
Association, 1976), pdg. 90.

67/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo sexto periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/36/30), parrs. 200 a 206.

68/ 1Ibid., pdrrs. 207 a 209 y anexo IX.
69/ 1Ibid., parr. 206.

70/ 1bid., pags. 130 y 131.
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APENDICE IIl

Programa de trabajo sobre la promocidén de las perspectivas
de carrera y la contratacidn

Etapa Tema Medida
1l Servicio del personal de carrera y Se termind en el noveno periodo de
del personal que no es de carrera sesiones
2 Medidas de promocién de las pers- Se termind en el noveno periodo de
pectivas de carrera sesiones

A. Para el personal de carrera

B. Para el personal que no es

de carrera
3 Objetivos de la promocién de las Se termind en el décimo periodo de
perspectivas de carrera sesiones

A. Necesidades y beneficios de
la organizacidn

B. Necesidades y beneficios del

funcionario
4  Relacién entre la promocidn de las Se termind en el décimo periodo de
perspectivas de carrera y la clasi- sesiones

ficacidén de puestos

A. Distincidén entre los criterios
_para determinar la categoria de
los puestos y la de los
funcionarios

B. BEfectos sobre la movilidad y 1la
carrera

C. Determinacidn de trayectorias
de carrera

D. Ajustes especiales de catego-
rias para mejorar las perspec-
tivas de carrera

(Informe de la CAPI a la Asamblea Se presentd a la Asamblea General
General en su trigésimo cuarto en su trigésimo cuarto periodo
. periodo de sesiones sobre el de sesiones

enfoque general que se aplica
actualmente, con recomendaciones
sobre politicas concretas)
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Etapa

Tema

Modalidades de clasificacidn
divergentes

A. La categoria P-6 .

B. Funcionarios nacionales del
cuadro orgénico

C. Categoria especial del cuadro
de servicios generales

(Informe complementario de la CAPI
a la Asamblea General en su trigé-
simo quinto periodo de sesiones,
con recomendaciones sobre poli-
ticas concretas)

Evaluacién del desempefio

A, Criterios para i zgar el
desempefio

B. Papel del supervisor, del
funcionario, de sus iguales,
de sus subordinados y del
departamento de personal

C. Recompensas por buen desempefio

D. Sanciones por desempefio
deficiente

E. Efecto del desempeﬁo sobre el
progreso en la carrera en
relacidn con los afos de
servicio

N Nl e et o ol st N e e et it N St m® it ar

(Informe complementario de la CAPT
a la Asamblea General en su trigé-
simo sexto periodo de sesiones, con
recomendaciones sobre politicas
concretas)

Programas especiales de
perfeccionamiento

A. Mujeres, jévenes, nacionales de
categorias particulares de paises
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Medida

Se terminé en el 11° periodo de
sesiones

Se termind en el 12° periodo de
sesiones

Se termind en el 12° periodo de
sesiones

Se presentd a la Asamblea General
en su trigésimo guinto periodo
de sesiones

Se termind en el 13° periodo de
sesiones; se examinard en el
19° periodo de sesiones

Se presentd a la Asamblea Gereral
en su trigésimo sexto periodo de
sesiones

Se termindé en el 12° periodo de
sesiones ‘



10

11

12

Tema

B. Programas de formacidn de
personal directivo

Programas de intercambio entre
organizaciones

A. Métodos de cooperacidn

B. Salvaguardias contra una compe-
tencia excesiva

Relacidn entre la capacitacidn y 1la
promocidn de las perspectivas de
carrera

N St ot P el Nl Nt Ot sl et N Nt et

Medida

Estos temas se trataron en el
13° periodo de sesiones - se
proseguird su examen

PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Planificacidén de los recursos humanos

A. Utilidad de tales programas
B. Componentes de tales programas

Politica de ascensos

A. Requisitos para el ascenso
B. "Ascensos personales"

C. Ascenso de personal del cuadro
de servicios generales al
cuadro orgdnico

1

Normas relativas al anuncio interno

de vacantes

(Informe complementario de la CAPI

a la Asamblea General, con re::omen-
daciones sobre politicas concretas)
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El tema se tratd en el 16° periodo
de sesiones sobre la hase de un
documento de la secretaria - se
proseguird su examen

El tema se tratd en el 16" periodo
de sesiones sobre la base de un
documento de la secretaria - se
proseguiri su examen

(El tema se examinard sobre la base
de un documento de la secretaria)




Tema Medida
POLITICA DE CONTRATACION

Politica general de contratacidn El tema se tratd en el 16° periodo
de sesiones, sobre la base de un
documento de la secretaria - se
prosequird su examen

-

A. Distribucidn geogrifica adecuada
B. Nimero apropiado de mujeres
C. Nimero apropiado de jévenes

D. Politica relativa a los impedidos

Bisqueda de candidatos (El tema se examinard sobre la
base de un documento de 1la
secretaria)

A, Uso adecuado de anuncios

B. Métodos de cooperacidén entre
las organizaciones

i) Procedimientos comunes de
contratacidn

ii) Registros centrales para
la contratacidn

C. Salvaguardias contra la compe-
tencia excesiva entre las
organizaciones

D. Programas de intercambio entre
las administraciones nacionales
e internacionales

Evaluacidén y seleccién (El1 tema se examinard sobre la
base de un documento del CCCA)

A. Procedimientos de evaluacidn
incluidos los concursos

B. Papel del persoral directivo,
del personal subordinado y del
departamento de personal

C. Papel de los gobiernos

D. Contratacidn de candidatos
excesivamente calificados
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Etapa Tema ‘ Medida

16 Nombramiento y empleo (E1 tema se examinard sobre la
- base de un 3Iccumento del CCCAa)

A, Categoria en la que se hace
el nombramiento inicial

B. Duracidn del nombramiento

inicial
C. Disposiciones sobre nombramientos (E1 tema se examinard sobre la
de prueba base de un documento de 1a
secretaria)
i) Duracidn de los periodos de
prueba
ii) Requisitos relativos a los
nombramientos de prueba
iii) Métodos para evaluar éxitos
y fracasos
iv) Procedimientos para rescindir
contratos
D. Duracidén del empleo después del (El tema se examinard sobre la base
periodo de prueba de un documento del CCCA)
i) Prolengacidn del servicio con
contratos de plazo fijo
ii) Requisitos para recibi. un
contrato permanente
iii) Conversidn del nombramiento
de plazo fijo en nombramiento
permanente
Etapa Tema Medida
(Informe de la CAPI a la Asamblea
General sobre la politica general
de promocidn de las perspectivas de
carrera y de contratacién)
17 Politica sobre jubilacidn - (E1 tema se examinard sobre la
base de un documento de 1la
secretaria)
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ANEXO II

Metodologia general para los estudios sobre las mejores

condiciones de empleo prevalecientes relativos al cuadro

de servicios generales y a otros cuadros de contratacidn
local: lugares de destino en que bhay sedes

Introduccidn

1. La metodologia que se describe en las piginas siguientes representa la
culminacién de la experiencia adquirida y las decisiones adoptadas por la Comisidén
de Administracidén Piblica Internacional (CAPI) durante la participacidn de 1la
Comisién en la serie inicial de estudios de sueldos para el cuadro de servicios
generales y otros cuadros de contratacidn local en los lugares de destino en que
hay sedes. La Comisién decidid encargarse de la realizacidn de esos estudios de
sueldos al terminar su cuarto periodo de sesiones, y notificd debidamente esa
decisidén a las organizaciones participantes.

2. Las responsabilidades de la CAPI a ese respecto se estipulan en las normas
siguientes:

a) En virtud del inciso a) del articulo 10 de su Estatuto, la Comisién bhard
recomendaciones a la Asamblea General sobre "los principios generales para la
determinacidén de las condiciones de servicio del personal®;

b) En virtud del inciso a) del articulo 11, establecerd "los métodos por los
cuales han de aplicarse los principios para determinar las condiciones de servicio®;

c) En virtud del articulo 12, "en las sedes y en los demds lugares de
destino que de tiempo en tiempo se designen a peticidn del Comité Administrativo de
Coordinacidén", determinardé "los hechos pertinentes y formulard recomendaciones en
cuanto a las escalas de sueldos del personal del cuadro de servicios generales y de
otras categorias de contratacidén local".

3. En 1949, el Comité de Expertos en materia de sueldos, subsidios y licencias,
conocido como el Comité Flemming, promulgd por primera vez el principio para deter-
minar los sueldos del personal contratado localmente y elaboré un documento que
presentd el CCCA en 1952, titulado "Principios rectores para la deterninacidn de
las condiciones de servicio del cuadro de servicios generales", por el gue se rigid
el proceso de determinacidn de sueldos para el personal de servicios generales
desde 1952 hasta el primer estudio de sueldos realizado por la Comisidén en 1977.

La Comisidn se ajustd en gran medida a esos principios rectores en los estudios
realizados en los lugares donde habia sedes desde la celebracidn de su 15° periodo
de sesiones. La Comisidn refrendd la versidén actualizada del principio, que se
enuncia en la forma siguiente: "en virtud del Articulo 101 de la Carta de las
Naciones Unidas se establece que la consideracidn primordial que se tendrd en
cuenta al nombrar el personal de la Secretaria y al determinar las condiciones del
servicio es la necesidad de asegurar el mds alto grado de eficiencia, competencia e
integridad. Para cumplir con las normas restablecidas por la Carta en lo que
respecta al empleo del personal contratado localmente, las organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas deben estar en condiciones de competir con los
empleadores del mismo mercado de trabajo gue contratan personal de nivel igualmente
elevado de calidad e idoneidad para desempefiar tareas de cardcter similar y de
valor igual a las gue se realizan en las organizaciones. Para manteper un nivel
competitivo a fin de atraer y retener funcionarios que rednan esos requisitos es
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preciso que las condiciones de servicio de los funcionarios contratados localmente

- se determinen teniendo en cuenta las mejores condiciones de servicio prevalecientes

entre los demis empleadores de la localidad. Las condiciones ~e serv1c10,
incluidas la remuneracidn y otros elementos b3sicos de compensacidén, deben estar
entre las mejores de la localidad, sin ser necesariamente las mejores".

4. La participacidén de la Comisidn en los estudios de sueldos del cuadro de
servicios generales le ha permitido adquirir una experiencia considerable, que
constituye la base de la metodologia siguiente. La Comisidn, con la participacidn
activa del CCCA y de la FICSA, examind ampliamente en su 15° periodo de sesiones la
metodologia que se describe en el presente documento. La Comisidn aprobd 1la
metodologia en forma provisional en su 15° periodo de sesiones y le dio su
aprobacidn definitiva en su 16° periodo de sesiones.

5. Cabe sefialar que el establecimiento de las condiciones de servicio del
personal del cuadro de servicios generales y de otros cuadros de contratacidn
local, tal como figura en la metodologia siguiente, es una actividad compleja vy
prolongada que requiere la cocperacidén de todas las partes interesadas.

En consecuencia, en la metodologia se hace hincapié en la participacidn de
representantes del personal en el proceso de estudic, conjuntamente con las
organizaciones y la secretaria de la CAPI. Sd8lo si hay un verdadero interés por
las cpiniones de las partes interesadas en el proceso de realizacidn de estudios de
sueldos recibird el personal del cuadro de servicios generales una remuneracidn que
sea equitativa para el personal y justificable para los drganos deliberantes.

6. En el desarrollo de esta metodologia, la CAPI tratd de lograr un equilibrio
entre la coherencia de criterios en la aplicacidn de una metodologia general a

todos los lugares de destino en que hay sedes y la flexibilidad necesaria para

tener en cuenta las condiciones locales en cada uno de esos lugares. Se espera que
esta metodologia no requiera modificaciones por algin tiempo, aunque se reconoce
que la evolucidn de las condiciones con el tiempo hard necesario que oportunamente
se introduzcan algunas mejoras. Es preciso reconocer que en la metodologia actual
no se tratan en forma apropiada determinados elementos de la remuneracidn en el
proceso del estudio, a saber, vacaciones anuales, dias feriados, horas extraordi-
narias y plus por turnos especiales. Se prevé que una metodolog{ia pormenorizada
para el examen de esos elementos en el proceso de estudio serd una de las modifica-
ciones que se introducirdn en la metodologia general en un futuro préximo. Como
resultado de la experiencia que se logre en la aplicacién de la metodologia general
en la segunda serie de estudios en lugares de destino en que bhay sedes, es posible
que sea menester introducir modificaciones en dicha metodologia. La Comisidn
convino en realizar un examen de la metodologia general una vez terminada la segunda
serie de estudios, oportunidad en la cual las organizaciones y los representantes
del personal podrian esbozar los problemas con que se hubiera tropezado en la
aplicacién de la metodologia y sugerir las modificaciones convenientes. J

7. Puede considerarse gue el proceso de estudio de la metodologia general gue se
describe en el presente documento tiene cuatro etapas:

a) La etapa de preparacidn, que consiste en la celebracidn de-eonsultas con
los representantes del personal y las administraciones acerca de la seleccidn de
puestos y empleadores, la preparacién de descripciones de puestos y del cuestio-
nario, y el examen de la metodologia para los estudios en relacidn con los lugares
de destino correspondientes. Esta etapa incluye también la formacidn de los
equipos de estudio y la preparacién de los materiales y las cartas para los
empleadores.
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b) La etapa de reunidn de datos, que incumbe a la secretaria y de la que se
encargan los equipos compuestos por miembros de la secretaria de la CAPI, la
administracidn y el personal. Esa etapa termina al completarse los informes de
los equipos de estudio, qQue consisten en el cuestionario basico llenado por cada
empleador y firmado por todos los miembros del equipo como expresidn de su
conformidad conjunta con el contenido del respectivo informe (a reserva de las
observaciones que los miembros del equipo deseen formular).

c) La etapa de andlisis de los datos, que estd a cargo de la secretaria.
Ademds, es conveniente facilitar datos del estudio de sueldos a los representantes
de la administracidén y del personal, con cardcter confidencial, para que hagan
un andlisis simultdneo e independiente. La Unica limitacidn se refiere al
cuestionario bdsico; no se deben proporcionar nunca copias del mismo fuera de la
secretaria porque se trata de documentos reservados que ésta no puede suministrar
debido a la promesa de respetar su cardcter confidencial hecha por la Comisidn a
los empleadores. La etapa de andlisis termina con la preparacidén del informe sobre
el estudio para su presentacién a la Comisién. Antes de ello es aconsejable
celebrar consultas coficiosas con los representantes del personal y la adminis-
tracidén, basandose en un bosquejo del informe o en el propio proyecto de informe.
Las opiniones del personal y la administracidn pueden permitir la introduccidn de
correcciones en el informe y de modificaciones en el andlisis, o pueden guedar
reflejadas en el informe como opiniones divergentes sobre la materia
correspondiente.

d) La etapa de preparacién de la escala de sueldos, que ccnsiste en el
examen de los resultados del estudio y estd a cargo de la Comisidn. En la
preparacidén de la escala de sueldos, la Comisién hace hincapié en el equilibrio
de las consideraciones de comparabilidad externa con las de alineacidn interna.

Es indispensable oir y tener en cuenta, cuando ello esté justificado, las opiniones
de los representantes de las administraciones y del personal, bien oralmente, bien
por escrito, o bien de ambas formas. Las decisiones relativas a la escala de
sueldos se presentan como recomendaciones a los jefes ejecutivos de las
organizaciones interesadas en forma de informe.

Las secciones ‘de la metodologia que se presentan a continuacidn figuran en el orden
de las cuatro etapas descritas.

I. CRITERIOS PARA SELECCIONAR LOS EMPLEADORES QUE SE
HAN DE INCLUIR EN EL ESTUDIO

8. La seleccién de los empleadores desempefia un papel clave para determinar los
niveles de remuneracidén. No puede establecerse fdcilmente una directriz que
garantice que los empleadores seleccionados son realmente representativos del
mercado de trabajo y que se encuentran entre los mejores de éste. Sin embargo, es
indispensable disponer de la mejor muestra posible de empleadores, para gue las
escalas de sueldos resultantes del estudio se ajusten al principio de las mejores
escalas prevalecientes. Aunque tal vez un empleador no sea apropiado para el
estudio porque sus escalas de sueldos son demasiado bajas en relacién con las gue
pagan otros empleadores, no se puede eliminar a ningin empleador del estudio porque
los sueldos gue paga son demasiado elevados, a condicién de que se satisfagan los
demas criterios.
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9. Al seleccionar los empleadores y con el fin de identificar de antemano los que
ofrecen las mejores condiciones generales de empleo, es necesario realizar
investigaciones, entablar contactos Yy celebrar consultas con los representantes de
las organizaciones y del personal. También constituirdn fuentes valiosas de
informacidn los demds estudios sobre sueldos realizados recientemente en la zona en
relacién con categorias analogas de empleados. Por otra parte, revisten especial
importancia las listas de empleadores de los estudios ya realizados por 1la
Comisidn, y con anterioridad a éstos, por las organizaciones. Se debe tratar de
lograr una continuidad de empleadores entre dos estudios sucesivos, y también hay
que tratar de sustituir a los empleadores menos importantes por otros més
atractivos. Las propuestas para la inclusidn de los empleadores que se considere
que estén entre los mejores deberdn aceptarse a priori, con sujecidén dnicamente a
los criterios que mds adelante se exponen Y a la limitacidn de la muestra global a
un nimero razonable de tales empleadores. No hay que descartar ningin tipo de
investigacidn preliminar entre los mejores empleadores potenciales, pero cuando se
realicen esas investigaciones, ya sea en forma oficial u oficiosa, deberd ser con
el consentimiento previo de la Comisidn o de sus representantes y su forma de
presentacién deberd convenirse por anticipado.

10. Los criterios concretos para la seleccidn de los empleadores deben aplicarse
con un grado razonable de flexibilidad a fin de tener en cuenta las distintas
circunstancias de cada estudio. Los empleadores seleccionados deben ser los que se
considera que ofrecen las mejores condiciones generales de empleo en la localidad
Y, por otra parte, deben emplear personal en puestos comparables a los de las
organizaciones. '

1l. Los empleadores deben constituir una muestra razonablemente representativa de
los sectores econdmicos competitivos, incluso la administracidn publica y las
instituciones paraestatales, sin que ninglin sector domine en exceso en la muestra.
Los empleadores deben tener politicas de remuneracidn establecidas y haberse
instalado en la localidad varios afios, por lo menos, antes de la fecha de
realizacidn del estudio, para que sus sueldos no estén fijados temporalmente a un
nivel artificialmente elevado a fin de contratar personal toméndolo de otros
empleadores que ofrezcan condiciones dptimas. También convepdria gue los
empleadores tuvieran un sistema de evaluacién de puestos. E1 ndmero minimo de
oficinistas de cada uno de los empleadores seleccionados debe ser normalmente

de 50. Los empleadores con una plantilla menor tienden a tener un niimero
insignificante de puestos comparables y de equiparaciones de puestos, asi como
escalas de sueldos que con frecuencia estdn orientadas hacia la persona y no hacia
la funcidn.

12, E1 nimero de empleadores cuyos datos sobre sueldos se utilizardn en el
andlisis del estudio debe ser bastante constante entre estudios sucesivos, para no
correr el riesgo de desvirtuar los resultados e introducir variaciones sustanciales
en las escalas de sueldos a causa del volumen de datos disponibles. Deben
utilizarse dos listas de empleadores, una principal y otra de reserva, a fin de
poder contar con el nimerc de empleadores mids conveniente para el andlisis de datos.
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iI. CRITERIOS PARA SELECCIONAR LOS PUESTOS QUE SE HAN DE
INCLUIR EN EL ESTUDIO

13. La eficacia y la confiabilidad de todo estudio de sueldos son determinados, en
gran medlda, por la forma en gue se seleccionan, describen y equiparan los puestos.
La reunién de datos sobre sueldos y prestaciones, y su ulterior andlisis, la
decisidn acerca de cudles sueldos y prestac:ones se han de escoger y el método de
cdlculo del sueldo externo de equiparacién determinan el nivel de las escalas
resultantes, pero de la seleccidn, la descripcién y la equiparacidén de puestos
depende que esos niveles de sueldos sean apropiados para todo el personal en todos
los puestos de las organizaciones y reflejen verdaderamente las condiciones
externas.

14. En teoria, un estudio tiene gue abarcar todas las categorias y una gran
cantidad de puestos de cada categoria para ser realmente representativo de los
puestos de las organizaciones. En la préictica, no es viable ni aconsejable incluir
un nimero demasiado grande de puestos, y se debe optar por un nuimero intermedio que
incluya una cantidad suficiente de puestos adecuados, a fin de que éstos sean
representativos, pero no un nimero tan grande que dificulte la reunidn de datos.
Para que un puesto sea representativo del nivel que le corresponde en su categoria,
debe reflejar el nivel medio de las tareas realizadas en los puestos de esa
categoria. A los fines del estudio, no seria representativa la seleccién de un
puesto cuyos requisitos fueran muy superiores o muy inferiores a los del nivel
normal de trabajo en la categoria de que se trate. La seleccidén de los puestos
correspondientes a cada categorla serd mids fiable si las organizaciones clasifican
los puestos de manera sistemdtica. Por consiguiente, la aplicacién de un sistema
de clasificacién de puestos para el cuadro de servicios generales es un requisito
del éxito de todo estudio de sueldos. El concepto de los mejores sueldos prevale-
cientes estard desprovisto de significado, si no se aplica internamente el
principio de igual remuneracidn por igual trabajo. La mejor manera de lograr la
equidad es aplicar tanto normas comunes de clasificacién de puestos como escalas
comunes de sueldos. En cada uno de los lugares de destino se deben aplicar las
mismas normas al personal de las diferentes organizaciones que es remunerado con
arreglo a una escala comin. En los lugares donde no existan normas comunes, las
organizaciones deben por lo general elaborarlas antes de la realizacidn de los
estudios futuros.

15. . Cuando hay normas de clasific.cién de puestos, la seleccidén de puestos
representativos se convierte en una tarea mds positiva. Como primer paso, es
necesario reunir estadisticas sobre todos los puestos; este proceso puede llevarse
a cabo con eficacia cuando todas las organizaciones utilizan cuidadosa y uniforme-
mente las denominaciones de los cargos. A este respecto, puede ser de mucha ayuda
la Clasificacidn Comin de los Grupos Ocupacionaies (CCGO).

16. Después de haber reunido estadisticas exactas sobre los tipos y el nimero de
puestos existentes en cada categoria del lugar de destino, es posible identificar
los principales grupos ocupacionales (los que cuentan con mayor cantidad de
funcionarios) y los puestos que predominan en cada categoria. Los principales
grupos ocupac1ona1es del estudio deben estar representados por puestos en cada
categoria (desde las mis bajas hasta las més altas), dado que serdn esos puestos
los que abarcarén una parte 31gn1£1cat1va de todo el cuadro de servicios generales
y debido a que 1la equiparacién de puestos es mds exacta cuando se comparan los
puestos de una serie con puestos externos. Los puestos representativos de las
diferentes categorias consisten en los puestos de los principales grupos
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ocupacionales y en otros puestos gque, debido a su nimero elevado, son tipicos.

No obstante, seria preferible que los puestos que formasen parte de una serie no
fueron estudiados independientemente de otros puestos correspondientes a otras
categorias de la misma serie. El estudio debe abarcar todas las categorias, o la
mayoria de ellas. Por lo general, se excluyen las categorias que sdlo tienen unos
pocos puestos. Las categorias inferiores son especialmente aptas para su estudio,
dado que por lo general incluyen puestos de ingreso, cuya equiparacidn con puestos
externos es relativamente fécil y cuyos niveles de sueldos constituyen buenos
indicadores del grado en que los sueldos de las organizaciones son competitivos en
el mercado.

17. A menudo, las categorias superiores estdn constituidas por puestos cuyo
estudio es mds dificil. Las tareas de los puestos de las categorias superiores
del cuadro de servicios generales son a menudo de cardcter casi andlogo al de las
tareas realizadas en las categorias inferiores del cuadro orgdnico. Antes de
efectuar un estudio, vy ya sea junto con un estudio general de clasificacidn de
puestos o por separado, debe distinguirse cuidadosamente entre los puestos que
pertenecen a las categorias superiores del cuadro de servicios generales y los que
pertenecen a las inferiores del cuadro orgdnico. Es (dtil estudiar los puestos de
las categorias superiores del cuadro de servicios generales, en particular cuando
forman parte de la categoria mds elevada de una serie ocupacional, a fin de lograr
una definicidén y una equiparacién mas precisas de los puestos que estdn
inmediatamente por debajo de ellos en sus respectivas series.

18. Si bien deberian incluirse tedas, o casi todas las categorias, v si bien
deberia haber al menos dos puestos por cada categoria estudiada, no es posible
establecer un requisito fijo sobre el nimero de puestos que es menester estudiar.

A este respecto debe haber flexibilidad, de modo de adaptarse a las circunstancias
especiales de cada lugar de destino, y debe haber un equilibrio entre el niimero de
puestos estudiados y la duracidn y el alcance del estudio. Sea como fuere, no es
aconsejable que continle la tendencia a reducir el nimero de puestos. Pese a que
ello podria simplificar la reunidn de datos, también presenta el riesgo de que
disminuya la exactitud de la comparacidén y, en consecuencia, la coherencia entre
los sueldos internos y los externos, con lo cual se pondria en peligro el principio
mismo de la determinacién de los sueldos del cuadro de servicios generales. La
seleccidén ideal de los puestos deberia incluir un grupo adecuado de la poblacidn
estadistica del universo de puestos del cuadro de servicios generales y de la
poblacidn en cada categoria. Si bien los porcentajes variardn necesariamente entre
diferentes lugares de destino, la préctica normal deberia consistir en que
estuviera representada al menos la mitad de la poblacidn estadistica del universo
de puestos estudiados y al menos del 40 al 50% de la poblacidn de cada categoria
estudiada.

19. Los puestos que se seleccionen deben ser representativos de sus categorias en
todas las organizaciones del lugar de destino. Si se escogen sobre la base de un
sistema de clasificacidén comin y son -representativos de sus categorias en una
organizacidn, entonces por definicidén deben ser igualmente representativos para
todas las organizaciones. No se deben utilizar puestos que se presten a
controversias ni puestos cuya clasificacidén se haya sometido a apelacidn.

20. Cada puesto que se seleccione debe ser aplicable s8lo a una categoria y ello
deberia reflejarse en la descripcidn de funciones correspondiente. De preferencia
los puestos escogidos en el estudio no deberian ser puestos multifuncionales. Si
no es posible excluir puestos multifuncionales, deberian combinarse funciones en la
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misma serie ocupacional y en la misma categoria, los cuales deberian describirse
cuidadosamente de modo que no supusiesen un nivel de responsabilidad o un tipo ¥y
una variedad de trabajo que serian representativos de una categoria superior o
inferior.

21. Al seleccionar los puestos, se debe prestar especial atencidn a la posibilidad
de hallar puestos comparables entre los empleadores externos. No deberian
escogerse puestos que fuesen peculiares de las organizaciones de las Naciones
Unidas pero gue fuesen relativamente raros entre los empleadores externos. A este
respecto, son de utilidad la experiencia adquirida en los estudios anteriores en un
lugar de destino y los conocimientos logrados a partir de los contactos e
intercambios de informacidén permanentes con los empleadores externos. En general,
deberia existir un alto grado de coherencia entre los puestos incluidos de un
estudio a otro en el mismo lugar de destino.

22. Finalmente, debe adoptarse un criterio para las ocupaciones que posiblemente
sean ajenas a los lineamientos generales del cuadro de servicios generales, como
los trabajadores manuales, el servicic de seguridad y los empleados de
laboratorio. Estas ocupaciones pueden diferir de un lugar de destino a otro, segin
la medida en qgue sean andlogas a las que componen normalmente el cuadro de
servicios generales o difieren de éstas. Suponiendo que las normas de
clasificacidn de puestos en un lugar de destino determinado tengan en cuenta las
relaciones prevalecientes entre puestos externos, las relaciones internas y las
necesidades operacionales de las organizaciones, Yy si se aplican dichas normas a
1os puestos de los demds grupos ocupacionales mencionados, no habréd razén para
tratar los puestos de estos grupos en forma diferente de otros puestos del cuadro
de servicios generales. Los criterios normales de representatividad serian
aplicables a todos los puestos. (En tales circunstancias se deduce gque una sola
escala de sueldos convendria a todos los grupos ocupacionales en el lugar de
destino.) En cambio, si hay circunstancias excepcionales y si las normas de
clasificacién de puestos no son aplicables a uno o mds de los grupos ocupacionales
principales mencionados, deben elaborarse normas separadas para esos grupos
ocupacionales principales. Probablemente se aplicarian escalas de sueldos
separadas y se efectuaria la seleccidn de puestos en forma independiente para cada
categoria. Este enfoque podria ser necesario, por ejemplo, si en un cierto grupo
de puestos las politicas y pri3cticas en materia de sueldos de ios empleadores
externos difieren notablemente de las relativas a los oficinistas.

III. DATOS SOBRE SUELDOS Y DE OTRA INDOLE QUE SE HAN DE REUNIR

23. La comparacién de las descripciones de puestos y la equiparacién de puestos
comparables es el aspecto primero y primordial de la reunidn de datos. Una vez
establecida la comparabilidad de los puestos, deben obtenerse otros datos en los
gue basar el andlisis de la encuesta. Deben reunirse los datos siguientes: datos
sobre sueldos para puestos comparables, nimero de empleados en cada puesto
comparable, otros elementos de la remuneracidn, politica de los empleadores en
materia de remuneracidn, horas de trabajo y licencias, beneficios accesorios y
disposiciones relativas a la seguridad social.

24. Los datos sobre sueldos que han de solicitarse pueden limitarse a datos sobre
cueldos medios o sobre sueldos individuales y a datos sobre los valores minimos y
miximos. El uso de datos sobre los sueldos medios realmente pagados se aplicarian
normalmente a los lugares ae destino y a los mercados laborales en que no es

practica general utilizar escalas de sueldos con aumentos sistemdticos y escalones
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fijos. Los sueldos pagados individualmente también serfan dtiles, y no deben
excluirse como posibilidad cuando sea ficil obtener estos datos y su reunién no
constituya una carga excesiva para los empleadores.

25. Los valores minimos y maximos de sueldos, cuando se dispone de ellos,
constituyen datos dtiles. Sirven para verificar la coherencia de los datos sobre
los sueldos reales; y pueden servir como base para el andlisis de los datos cuando
la préctica normal de los empleadores externos sea utilizar escalas y tramos de
sueldos con incrementos sistematicos y fijos.

26. Los equipos encargados de los estudios pueden reunir datos sobre la edad, sexo
y antigliedad, en caso necesario, a los efectos de verificar posibles anomalias en
los datos sobre sueldos. Podria resultar necesario obtener otros datos para un
estudio en un lugar de destino determinado, y el cuestionario correspondiente a ese
estudio deberia elaborarse en consecuencia.

IV. ORGANIZACION DE LA REUNION DE DATOS

27. BEs importante destacar la necesidad de preparar 1o mejor posible el estudio.
Debe disponerse de tiempo suficiente para asegurar la participacidén plena y activa
de los representantes de las administraciones y del personal, y prever con
anticipacidn el largo proceso de decidir los empleadores, seleccionar los puestos y
preparar las descripciones adecuadas. Debe disponerse de tiempo suficiente para la
impresién del material del estudio y para establecer contactos con los empleadores
y acordar citas con ellos. Un método eficaz consiste en crear un grupo de trabajo
mixto, compuesto por representantes de la administracidén o las administraciones Yy
del personal que se ocupe de los preparativos del estudio y trate con la secretaria
de la Comisidén; este método no limita el derecho de la administracidn o del
personal a que la Comisidn oiga oportunamente sus respectivas opiniones.

28. Las descripciones de puestos deben prepararse con el mdximo cuidado y deben
ser un reflejo fiel de los puestos estudiados, y a su vez deben ser representativas
de todos los puestos restantes en cada una de las categorias respectivas. Las
descripciones de puestos deben ser claras y concisas, reflejar el contenido del
trabajo e indicar las funciones realmente desempefiadas. Deben describir un trabajo
medio o tipico dentro de una ocupacidn y categoria determinadas. No deben ser ni
tan precisas que la mayoria de los puestos no resulten comparables, ni tan
generales que una gran diversidad de puestos del exterior respondan a la
descripcidén. Los términos utilizados deben ser comprensibles por los empleadores
del mercado local. Las denominaciones de los puestos deben hacer referencia al
trabajo desempefiac’o mds que a la categoria o rango de la persona, y deben
seleccionarse de la lista de grupos de ocupaciones preparada por la Comisidn,
evitando al mismo tiempo la terminologia interna propia a las organizaciones.
Normalmente debe sequirse un formato uniforme que incluya la denominacidn del
cargo, una breve descripcidn del puesto dentro de la organizacidn, las aptitudes,
funciones y responsabilidades y la supervisidn recibidz y ejercida. Sobre todo,
las descripciones de puestos deben ser compatibles con las normas de clasificacidn
de puestos del lugar de destino.

29, Otro elemento de la preparacidén del estudio es el cuestionario. E1
cuestionario debe prepararse de conformidad con las orientaciones en cuanto a los
datos que han de reunirse, seglin se ha indicado antes, y debe basarse en un nicleo
uniforme de preguntas, que pueden modificarse ligeramente en cada estudio para
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tener en cuenta las necesidades particulares del lugar de destino y del mercado
laboral. Debe tratarse de simplificar el cuestionario, pero no a riesgo de
sacrificar la exactitud del estudio.

30. Los estudios en los lugares de destino en que hay sedes deben llevarse a cabo
bajo la responsabilidad de la secretaria de la CAPI. Normalmente, se crearian
equipos de estudio integrados por las administraciones, el personal y la secretaria
de la CAPI, bajo la direccidn de la secretarfa, y todos los participantes estarian
liberados a tiempo completo de sus responsabilidades ordinarias durante el estudio
y estardn adscritos a la secretarfa mientras dure la reunién de datos, periodo
durante el cual dejarian de representar a sus intereses normales (es decir a la
administracidn y al personal). Deben preverse salvaguardias para asegurar el
caracter confidencial de los datos. Los miembros del equipo de estudio deben estar
familiarizados con el idioma de los empleadores externos.

31. La equiparacién de puestos es aspecto central del proceso de reunidén de

datos. Hay que establecer por anticipado los principios de la equiparacién de
puestos y seguir estos principios en las entrevistas y en la tarea de comparacién
de puestos. También es importante que los diferentes equipos de estudio adopten un
criterio uniforme.

32. Los miembros de los equipos de estudio deben tener experiencia practica en la
realizacidén de estudios sobre sueldos y estar al menos familiarizados con los
pgincipios de la clasificacidn de puestos. En caso necesario, debe proporcionarse
formacidn en materia de equiparacidn de puestos y en las técnicas de entrevista,
antes de comenzar la reunién de datos, en relacién con la informacidén que
normalmente se imparte antes de iniciar el estudio y con las verificaciones de
funciones que se hacen en ese momento.

33. E1 proceso de reunidén de datos, primordialmente en lo que respecta a las
entrevistas con motivo del estudio, debe simplificarse e intensificarse, limitando
el cuestionario a la informacién esencial y prestando especial atencidn a la
discusidn con el empleador de las ocupaciones y equiparacién de puestos. El
proceso de reunidén de datos y adopcién de decisiones en relacidén con la
equiparacidn de puestos debe estar pien documentado y basarse en instrucciones
concretas y métodos précticos al efecto.

V. CRITERIOS PARA LA INCLUSION O ELIMINACION DE EMPLEADORES,
PUESTOS Y EQUIPARACIONES DE PUESTOS

34. Es necesario distinguir entre la calidad de los datos y su cantidad. El
equipo encargado del estudio puede garantizar la calidad de los datos mediante una
equiparacién de puestos exactsa Suponiendo que los datos reunidos representen
equiparaciones aceptables dnicamente, conviene retener el mayor nuimero posible de
datos, con sujecidén a ciertas limitaciones. Deben excluirse los datos sobre
sueldos que representen equiparaciones unipersonales (por ejemplo, un empleado en
el puesto) para un empleador, ya que no puede considerarse gque el puesto sea tipico
del empleador. Normalmente cabe esperar que los empleadores tengan al menos varios
puestos equiparables con los puestos que se vayan a estudiar. Sin embargo, para
retener los datos, el empleador debe haber proporcicnado datos correspondientes al
menos a dos puestos comparables. El resultado del estudio para un puesto
determinado quedar& afectado en gran medida por el numerc de empleadores que
faciliten datos sobre ese puesto, tanto si el andlisis se basa en datos reales
sobre sueldos como si se basa en valores minimos y maximos. En un estudio que
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abarque 25 6 30 empleadores, cabe esperar que para cada puesto haya normalmente una
mayoria de empleadores que puedan proporcionar datos utilizables. Si el estudio
incluye un nimero razonable de los mejores empleadores preseleccionados {por lo
menos 20 en total), al menos una cuarta parte de los empleadores estudiados deberédn
proporcionar datos sobre los sueldos correspondientes a ese puesto a fin de
considerarlo a los efectos del andlisis.

35. Ademas de las direct:ices sobre el nimero de datos necesarios para incluir un
puesto o un empleador, tal vez haya que considerar la posibilidad de eliminar
ciertos datos por otros motivos. Es posible que haya que eliminar datos si se
llega a la conclusién de que un empleador ha presentado informacidn no fidedigna, o
que sus sueldos son indefectible y significativamente inferiores a los de los demds
empleadores. Los datos pueden no ser fidedignos cuando el empleador no se ha
mostrado dispuesto a cooperar, o si no esti informado acerca de los puestos en su
organizacidn, o sigue un criterio en materia de remuneracidén y clasificacidn del
personal totalmente ocasional y falto de uniformidad. Los casos en que los niveles
de sueldos de un empleador son indefectible Yy sigrificativamente inferiores a los
de los demé&s deben ser examinados individualmente por la Comisidén en el momen®o de
analizar los datos, Podria excluirse un empleador si, habida cuenta de los sueldos
bdsicos y otros elementos de la remuneracidén y beneficios accesorios cuantificables
que se afiadan al sueldo, ocupa el dltimo lugar respecto de todos los puestos para
los que haya proporcionado datos. Los datos sobre sueldos correspondientes a
empleadores a jornada parcial deberian haberse excluido ya durante la fase de
reunién de datos.

VI. DATOS SOBRE SUELDOS-TIPO DE DATOS QUE SE HAN DE UTILIZAR,
ESTIMACIONES, UNIFORMIDAD Y FECHA DE LOS DATOS

36. Los datos sobre sueldos mds adecuados para el estudio se basan en el criterio
aplicado normalmente a la determinacidn de sueldos en el mercado de trabajo. Ies
valores minimos y mdximos deben utilizarse cuando casi todos los empleadores en un
lugar de destino consideran prictica comin conceder incremertos automiticos y
periddicos de valor fijo. Los datos de empleadores con una gama de sueldos
comprendida entre valores minimos y miximos, pero que siguen la prdctica de
conceder incrementos por méritos, normalmente no son adecuados para efectuar un
andlisis basado en los valores minimos y miximos. Cuando los valores minimos y
maximos se consideran adecuados para el andlisis de datos, debe tomarse en cuenta
el nimero de afios que se requieren para lograr el sveldo miximo entre los
empleadores externos y en las organizaciones. Cuando los datos basados en sueldos
efectivamente pagados son adecuados para el andlisis, son igualmente apropiados los
sueldos individuales y los promedios de sueldos.

37. Es posible que haya ocasiones en que sélo el empleador pueda estimar los datos
sobre sueldos. No existe razdén para excluir, a priori, los datos estimados, pero
el equipo de estudio debe tener especial cuidado en comprobar la fiabilidad de las
estimaciones. Las medianas de los tramos de sueldos pueden ser cdlculos adecuados
para algunos puestos, pero probablemente no lo son para niveles de ingreso de los
puestos. Los promedios de categorias pueden ser adecuados cuando el puesto
estudiado es tipico para la categoria del empleador. Los datos sobre sueldos de un
departamento representativo se pueden utilizar siempre que el departamento sea
tipico en lo que se refiere al movimiento de personal y los ascensos y que los
sueldos de los puestos de que se trate no sean desproporcionalmente altos ni
desproporcionadamente bajos para el empleador considerado en su conjunto.
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38. Los datos sobre los sueldos de un puesto que son uniformes y no tienen una
dispersién amplia tienden a ser mds verosimiles e indudablemente son mds adecuados
para el andlisis que los datos distribuidos con una dispersién amplia. Una
dispersién amplia puede indicar una descripcidén de funciones imprecisa o
sencillamente que los niveles de remuneracidn son menos sensibles a los factores
del mercado. Es importante que el equipo de estudio lleve a cabo la equiparacién
de puestos con gran precisidn y examine los datos sobre sueldos que se reinan para
garantizar su coherencia y fiabilidad. E1l hecho de que los sueldos sean altos o
bajos no constituye razén para excluirlos.

39, Con respecto a la cuestién de la fecha de lc¢s datos del estudio el criterio de
utilizar uniformemente un mismo mes de referencia, conveniente para los empleadores
y también reciente, seria al parecer la forma mis adecuada de obtener informacidn
sobre los mejores sueldos prevalecientes en un momento determinado. Si los datos
sobre los sueldos son corrientes, es decir, si son los que se registran en el
momento del estudio, no se requiere un nuevo ajuste. Por datos corrientes se
entienden datos sobre las tasas ¢ escalas de sueldos del empleador que corresionden
a un periodo de ciclo normal y no requieren ajustes. Sin embargo, en los casos en
gue la escala de un empleador carezca de actualidad y se estén celebrandc
negociaciaciones para fijar un aumento con efecto retroactivo a una feche .mterior
al estudio, convendria introducir un ajuste apropiado en los datos sobre los
sueldos del empleador. Por otra parte, cuando un empleador utilice escalas de
sueldos y las ajuste a intervalos bastante regulares sobre ia base de un indice,
pueden tenerse en cuenta los ciclos de pago del empleador en relaci®s con la fecha
del estudio. Los datos sobre sueldos deben expresarse en cifras brutas anuales al
comienzo del andlisis.

VII. OTROS ELEMENTOS DE LA REMUNERACION

40. Los elementos de la remuneracién gue se pagan en efectivo, distintos de los
beneficios accesorios en especie que se tratan en la seccidn siguiente, permiten
una comparacidn relativamente ficil con la remuneracidn de las organizaciones de
las Naciones Unidas que, con pocas excepciones, no pagan prestaciones
extraordinarias ademds del sueldo bisico.

41. Los criterios para sumar al sueldo otros 2lementos de la remuneracién no
pueden formularse basdndose simplemente en el hecho de gue esos elementos sean
mensurables o imponibles. Los criterios deben tener en cuenta la frecuencia con
que Se pagan esos otros elementos, ¥ en qué momento de la carrera los recibe el
empleado; el nimero y la clase de empleados que los reciben; y si la suma
correspondiente es constante o si varia de un afio a otro. Si bien no es posible ni
necesario abarcar todas las situaciones, y alin reconociendo que las variaciones
entre lugares de destino exigen una cierta flexibilidad, se exponen a continuacidn,
con arreglo a los distintos criterios, las directrices generales que rigen muchos
de los casos comunes en que intervienen otros elementos de la remuneracidén pagados
en efectivo.

a) Pagos hechos regularmente a todos los empleados de forma peridédica v en
sumas constantes. Esas prestaciones pueden ser mensuales, como el subsidio para
transporte o comida, o anuales, como las gratificaciones de fin de afio, de Navidau,
de Pascua o de vacaciones. .Pueden expresarse en forma de porcentaje constante del
sueldo mensual o anual, o en forma de una cantidad fija en moneda local. El mes de
aguinaldo también deberia incluirse en esta categorfa. Estas prestaciones deberian
sumarse al sueldo.
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b) Pagos hechos a todos los empleados de un uesto, categoria o cuadro, o
ue varian cuantitativamente entre puestos o entre categorias. Siempre que esos
pagos fveran en todos los demds respectos como los mencionados en el inciso a)
supra, deberian sumarse al sueldo de, todos .1os empleados de un puesto o de una
categoria, segin resultara apropiado.

c) Pagos cuyo monto varia de un afio a otro, seqgin 1la rentabilidad del
enpleador. Normalmente, los pagos cuyo monto varia de un afio a otro seglin los
ingresos, las utilidades o la productividad del empleador, deberian sumarse al
sueldo, siempre que fuera una prictica bien establecida del empleador hacer esos
pagos, y hacerlos a todos los empleados. (No hay que confundir esos pagos con los
que varfan con la productividad o el desempefio del empleado). Debe utilizarse la
suma pagada el afio anterior si dsta corresponde a la magnitud normal de 1la
gratificacidn, o bien determinar la media de los tres afios anteriores.

d) Pagos que reciben solamente algunos empleados, o que varian entre los
empleados. Estos pagos suelen depender del desempefio, los méritos o la preoducti-
vidad del empleado de que se trate. No habria que tener en cuenta los pagos de
cariacter muy excepcional, como los relativos a un programa de premios por suge-
rencias, un premio por generar economias pPara el empleador o una gratificacidn
pPagada a un nimero muy limitado de empleados por logros excepcionales. En cambio,
cuando la gratificacién es periddica y se paga a un gran nimero de empleados por
causa de su desempefio, el pago puede considerarse andlogo a los sistemas de pago
basados en los méritos, o como parte de éste, y deberfa sumarse al sueldo. Una
forma habitual de esos Pagos consiste en establecer una relacidn entre la partici-
pacidn en las utilidades Y el desempefio o la productividad de cada empleado.
Siempre que el pago sea generalizado (es decir, que lo reciban por lo menos la
mitad del total de los empleados), las sumas pueden expresarse O bien mediante
los montos reales pagados a cada empleado o bien como la media del mento general.
Dado que este monto puede variar de un afio a otro, deben aplicarse los criterios
mencionados en el inciso ¢) supra.

i) Otro pago que reciben algunos empleados consiste en sumas fijas por
concepto de horas extraordinarias. Esos pagos no deberian sumarse al
sueldo, ya que en las organizaciones las horas extraordinarias se
compensan de otra forma. Solamente en el caso excepcional de que el pago
se haya generalizado y de gue las horas extraordinarias hayan dejado de
ser una condicidn para recibirle, reuniria los requisitos para poder
sumarlo al sueldo:

ii) Tampoco deberian tenerse en cuenta otros pagos excepcionales que se bacen
a un nimero limitado de empleados por motivos muy especiales. Ejemplos
de ello serian el reembolso de gastos de viaje desde lugares de resi-
dencia distantes hasta los limites de la ciudad; los subsidios por
vivienda para empleados que han tenido que cambiar de residencia por
motivos de traba3io; y las gratificaciones por matrimonio, nacimiento de
un hijo u obtencién de un diploma académico.

e) Pagos basados en la antigiiedad en el servicio. Un pago tipico por anti-
gliedad consistiria, por ejemplo, en una gratificacidn en efectivo pagada a los 20,
25 6 30 afios de servicio, o en todas esas ocasiones. Puesto que los empleadores
hacen los pagos de antigiiedad para recompensar una larga permanencia en el servicio
Y la lealtad a la empresa, seria engafiador sumarlo al sueldo Y renumerar asi con
este tipo de gratificacién a empleados que han permanecido pocos afios en el
servicio (ain en los casos en que los empleadores puedan identificar a los
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empleados que reciben realmente la gratificacién en un afio determinado y puedan
sumar los montos correspondientes al sueldo medio o al sueldo para un empleado
concreto). Las gratificaciones por antigiliedad en el servicio no deberian tenerse
en cuenta normalmente para los fines del andlisis de los datos de sueldos. Esa
prictica deberia influir en el estudio solamente si las prestaciones vinculadas a
la antigliedad en el servicio o los pagos por antigliedad constituyeran la practica
generalizada en el lugar de servicio, debido a la legislacidén o a convenios
colectivos, por ejemplo, y en ese caso seria mds apropiado recomendar a las
organizaciones de las Naciones Unidas que ofrecieran una prestacidén andloga en
lugar de incluirlos en el sueldo.

VIII. BENEFICIOS ACCESORIOS Y OTRAS CONDICICNES DE SERVICIO

42. Los "beneficios accesorios" se definen aqui en el sentido restringido de
bienes y servicios tangibles no monetarios, de cardcter no social por lo general,
suministrados por los empleadores. Por "beneficios sociales" se entenderdn los
pagos (en efectivo y en especie) y los servicios y garantias suministrados por el
empleador para el bienestar del empleado y de los miembros de su familia. Por
"otras condiciones de servicio" se entenderd, por eliminacién, lo que no sea ni
sueldo, ni otros elementos de la remuneracidén (es decir, los mencionados en la
seccidn anterior), ni beneficios accesorios ni beneficios sociales, con exclusién
de los aspectos abstractos, si bien relacionados con el trabajo, tales como la
seguridad en el servicio, las perspectivas de carrera y su promocidn, la
satisfaccidn y motivacidn en el empleo, el prestigio y la evaluacidn del trabajo, y
la capacitacidén en el empleo.

43. Entre las "otras condiciones de servicio" se cuentan el horario de trabajo,
los periodos en que no se prestan servicios (con inclusidn de las vacaciones
anuales, los dias feriados y las licencias especiales) y los suplementos de sueldo
(con inclusidn de las horas extraordinarias y el plus por turnos especiales). Las
vacaciones anuales, los dias feriados, las horas extraordinarias y el plus por
turnos especiales, condiciones para las gue deberian reunirse datos si son proce-
dentes para el personal de las Naciones Unidas, solamente se pueden considerar
sobre la base de disposiciones. gue se puedan comparar, a la espera de la
realizacién de nuevos estudios.

44, Se estima que los "beneficios sociales" incluyen el seguro médico y otros
aspectos relacionados con la salud; las prestaciones por enfermedad, invalidez,
accidentes y muerte; las disposiciones relativas a la seguridad y la salud
ocupacionales; las prestaciones por maternidad y paternidad; las prestaciones en
materia de pensiones y jubilacidén; las prestaciones por desempleo; todos los
beneficios relativos a los miembros de la familiaj; y los subsidios de educacién.
No se tratan estas cuestiones en el presente documento.

45, En general, bastard con efectuar comparaciones dentro de cada una de las
categorias definidas anteriormente, es decir, beneficios accesorios, beneficios
sociales y otras condiciones de servicio, sin efectuar comparaciones entre
categorias. La excepcidn estd constituida por el sueldo, otros elementos de la
remuneracidn y los beneficios accesorios, que permiten una comparacidn en conjunto
por ser todos ellos de caricter tangible y no social.
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46. Dadas las restricciones en relacién con comparaciones entre categorfas de las
condiciones de servicio, los beneficios accesorios estarian sujetos a medicidn y
agregacién al sueldo o serian objeto de una “comparacién general con los heneficios
accesorios ofrecidos por las organizaciones de las Naciones Unidas.

47. Los beneficios accesorios, aunque no sean en efectivo, deben estar sujetos a
criterios prdcticamente iguales a los enunciados en la seccidn anterior, a efectos
de determinar si deben agregarse al sueldo. Ha de entenderse que los beneficios se
evaluardn con arreglo a su valor de mercado normalmente reconocido o calculado y no
seglin su costo para el empleador.

48. Para determinar cudles son los beneficios accesorios (definidos, en el
pidrrafo 42, como beneficios no monetarlos, distintos de los beneficios efectivos
que fueron objeto de examen en la seccién anterior y los beneficios sociales,
otras condiciones de servicio y los aspectos abstractos del trabajo mencionados
anteriormente) que han de medirse y agregarse al sueldo a los efectos del andlisis,
y cudles son los que han de considerarse en el marco de una comparacidn global,
deberdn aplicarse en primer lugar las cinco directrices establecidas en los
pirrafos 41 a 43. Asi, se podrd agregar al sueldo la barra de oro que se da
anualmente a todos los empleados o a todos los secretarios; en cambio, la misma
barra de oro, si se otorgase sdlo después de 25 afios de servicios, o se concediese
al empleado que tuviese la mejor asistencia, no se tendria en cuenta en el sueldo.
Es generalmente posible reconocer tales beneficios como un equivalente en especie
de una prestacidén o pago en efectivo. Las comidas gratuitas o a precios reducidos
constituyen un caso tlplCO de un beneficio de esa indole gue se agregaria al
sueldo. En tal caso, seria preciso determinar el valor del beneficio por exceso o
por defecto del beneficio comparable de las Naciones Unidas. Si las Naciones
Unidas ofrecen un servicio de cafeteria subvencionado (es decir, con precios
inferiores a los vigentes normalmente en el mercado) mientras que el empleador no
lo hace, habra que deducir el valor de ese beneficio de los sueldos abonados por el
empleador.

49. Tal vez sea preciso juzgar otras prestaciones o beneficios atendiendo al hecho
de su concesidén a todos o casi todos los empleados. En el caso del transporte
subvencionado, normalmente seria preciso considerar el transporte urbano gratuito
(o con tarifas reducidas) en autobuses y trenes subterrdneos como un beneficio
agregable al sueldo. En cambio, normalmente no se tendria en cuenta el transporte
en autobuses desde lugares alejados hasta los limites de la ciudad de un grupo de
empleados.

50. Una clase de beneficios accesorios que presentan dificultades son los gue se
ofrecen a todos los empleados, pero de los cuales no se benefician todos ni casi
todos los empleados, debido generalmente a que se exige que los empleados
contribuyan a costear el beneficio. En ese caso debe aplicarse el siquiente
conjunto de criterios, que habrén de satisfacerse en su totalidad para que se pueda
evaluar y agregar al sueldo un beneficio:

a) El beneficio debe ofrecerse a todos los empleados en condiciones
parecidas; ’

b) Ha de beneficiarse de él la gran mayoria de los empleados;
) Para que pueda considerarse como beneficio externo prevaleciente, es

preciso que un nimero considerable de los empleadores estudiados ofrezcan ese
beneficio, u otro equivalente.
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51. A los efectos del cdlculo de la remuneracién neta en una etapa ulterior del
anilisis, es preciso determinar si los beneficios son imponibles o no imponibles.
Los beneficios ilegales no serian normalmente objeto de consideracién. Los
peneficios gue no se agregasen al sueldo se compararian en un examen general con
los de las organizaciones que no se hubiesen tenido ain en cuenta, y se determi-
narfa el grado en que estos dos grupos se contrarrestasen. No es de esperar que
las diferencias que se registren influyan en la determinacidn de los sueldos, a
menos que haya una diferencia grande y claramente observable en un sentido o en
otro. Las diferencias importantes en materia de vacaciones anuales también pueden
tenerse en cuenta en la comparacidén general de las condiciones de servicio entre
los empleadores externos y las organizaciones. En cuanto a las otras categorias de
condiciones de servicios mencionadas anteriormente, tales como los beneficios
sociales y otras condiciones, se harian comparaciones normalmente dentro de cada
categoria y se formularian recomendacionas apropiadas cuando fuese necesario.

En la medida de lo posible, las organizaciones podrian tratar de armonizar sus
practicas con la mejor practica externa prevaleciente para cada una de las
categorias de beneficios.

52. Algunos elementos de la remuneracidén que se mencionan en la seccién VII,

asi como algunos beneficios accesorios a que se hace referencia en esta seccidn,
son considerados "no pensionables" por los empleadores externos. En casos
excepcionales, cuando esos elementos constituyen una parte importante del conjunto
de la remuneracién, se puede considerar la posibilidad de establecer una prestacidn
no pensionable por separado.

IX. HORARIO DE TRABAJO

53. Se entenderd por horario de trabajo la jornada de trabajo semanal, incluidas
las pausas para almorzar y de otra indoie oficialmente reccnocidas. Deben tenerse
en cuenta las diferencias entre el horario de trabajo comunicado por los emplea-
dores estudiados y el de las Naciones Unidas. El cdlculo de la diferencia debe
basarse en un ajuste directamente proporcional de los sueldos, que corresponda
exactamente a la diferencia total en las horas trabajadas. Ese ajuste debe hacerse
por empleadores y no calculando el promedio del horario de todos los empleadores
estudiados y realizando un ajuste global.

X. SUELDOS EXTERNOS DF EQUIPARACION POR PUESTO

54. La seleccidn, descripcidn y equiparacién de puestos deberia asegurar que los
puestos estudiados fueran verdaderamente representativos de las organizaciones y
que los datos reunidos correspondieran a puestos comparables entre los emplcadores
externos y aseguraran asi la fiabilidad técnica del estudio. La determinacidn de
sueldos externos de equiparacidn sobre la base de datos técnicamente fiables es el
proceso mediante el cual se fija, en dltima instancia, el nivel absolutc de los
sueldos y, por ende, tiene consecuencias directas sobre la capacidad de las
organizaciones para contratar y retener al personal. Es ésta, entonces, la etapa
del proceso del estudio de sueldos que vincula los resultados con el principio para
la determinacién de los sueldos del cuadro de servicios generales.

55. El1 método que se escoja para seleccionar los sueldos externos de equiparacién
debe permitir que las organizaciones compitan en condiciones favorables con los
empleadores estudiados (asi como con otros gue tengan los mimos niveles generales
de sueldos) y, normalmente, que retengan al personal después de haberlo contratado.
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El modo de elegir el conjunto "correcto" de sueldos de equiparacidén se determina
mejor a la luz de la experiencia ganada con el tiempo y mediante consideracicnes
pragmdticas. Al respecto, son el tamafio de la muestra de empleadores estudiados,
junto con el método para establecer los sueldos externos de equiparacidn y 1la
seleccidn de los puntos internos de equiparacidn, los factores que, considerados
conjuntamente, tendrd la mayor influencia en dltima instancia sobre los niveles de

sueldos iesultantes del estudio.

56. Entre un estudio y otro debe haber coherencia con respecto a cada uno de los
tres factores precedentemente mencionados, a fin de que sea posible asegurar un
criterio eficaz de administracién de sueldos Y una posicidn estable y favorable
en el mercado general de trabajo de la localidad. 8i la experiencia de las
organizaciones durante varios afios indicara un ritmo favorable de contratacidn y
una tasa aceptable de movimiento de personal (para lo cual las organizaciones
deberian mantener y analizar sistemdticamente estadisticas y datos cualitativos
sobre la contratacién y el movimiento de personal), podria sostenerse, desde el
punto de vista de la remuneracién, que el tamafio de la muestra del estudio, los
sueldos externos de equiparacidn y los puntos internos de equiparacidn son
adecuados para el estudio, el cual, a su vez, permite gue las organizaciones
administren eficazmente su personal.

57. En el andlisis de los datos del _estudio, han respondido bien a las necesidades
de las organizaciones en lo que hace a la determinacidn de los sueldos dos métodos
analiticos: el método del percentil 75° para la seleccidén de los sueldos externos
de equiparacidn, y una aproximacidén a ese método, el promedio de los sueldos
superiores al sueldo medio. Para determinar los sueldos externos de equiparacidn
en los estudios que se realicen en lugares de destino en que hay sedes, debe
utilizarse el método del percentil 75° o el del promedio de los sueldos superiores
al sueldo medio. Este criterio significa que los sueldos de equiparacidn se
determinardn puesto por puesto Yy que los datos utilizables de todos los empleadores
que se escojan se clasificardn, en orden descendente, para cada puesto. Con el
método del percentil 75°, los datos sobre los sueldos de cada puesto se clasifican
en orden descendente y el percentil 75° es el punto por encima del cual queda el
25% de los datos y por debajo del cual se encuentra el 75% restante.

58. En el otro método recomendado se utiliza el promedio de los sueldos superiores
al sueldo medio para determinar los sueldos externos de equiparacién. Los datos
sobre sueldos que se obtienen de los empleadores, independientemente de que se
refieran a sueldos medios o sueldos minimos y maximos, se clasifican en orden
descendente para cada puesto y se determina el promedio correspondiente al puesto.
Los empleadores cuyos sueldos son superiores al sueldo medio del puesto constituyen
el grupo escogido de empleadores para ese puesto. Posteriormente se calcula el
promedio de los sueldos de estos empleadores, el cual se adopta como el sueldo
externo de equiparacidén para el puesto.

59. Puede emplearse cualquiera de los dos métodos para la reunidén de datos sobre
sueldos individuales o medios o sueldos minimos y miximos. Sin embargo, la
utilizacidén del promedio de los sueldos superiores al sueldo medio supone la
aplicacidn de una técnica de ponderacidn para el cidlculc de un "promedio". Se
trata de decidir, al analizar los datos del estudio, si debe tenerse en cuenta, y
en este caso en qué medida, el tamafio de los empleadores y, por inferencia, el
nimero de empleados en cada puecto comparable. No resulta aconsejable asignar el
mdximo coeficiente de ponderacidn al ndmero de empleados en el puesto ni asignar
igual coeficiente de ponderacidén a los datos de todos los empleadores, ambos
métodos representan extremos en materia de tdcnicas de ponderacidén y pueden influir
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csobre los resultados. Un criterio que se considera muy adecuado consiste en usar
el logaritmo del nimero de equiparaciones para la ponderacién. Deben ponderarse
los datos de los sueldos por el logaritmo del nimero de equiparaciones provistas
por el empleador para cada puesto, siempre que se disponga de los datos sobre el
nimero de empleados.

XI. PREDOMINIé DE LOS GRANDES EMPLEADORES SOBRE LOS PEQUENOS EMPLEADORES

60. Hay mds probabilidades de que se produzca un predominio cuando se rednen y
utilizan los sueldos individuales, o si se utiliza la ponderacién total para los
datos sobre los sneldos gue representan promedios o mipimos y maximos. Como se
seBald anteriormente, no es necesaric aplicar la ponderacidn total, puesto que la
ponderacién por el logaritmo del nimero de empleados reducird todo posible efecto
de distorsidén y mantendrd a la vez las relaciones de tamafio generales. Es posible
adoptar un enfoque especial respecto de los estudios con datos sobre los sueldos
individuales, segin el cual, si se considera que los datos del estudio han sufrido
una desviacidn debido al predominio de uno o mds empleadores, podrén convertirse
los datos a promedios de los sueldos individuales y aplicarse coeficientes
logaritmicos de ponderacidn o establecerse medidas excepcionales para cada caso,
segin convenga. ’

XII. SUELDOS EXTERNOS DE EQUIPARACION POR CATEGORIA

61. Los sueldos externos de equiparacidn por puestc deben convertirse en sueldos
externos de equiparacién por categoria, ponderando el sueldo de equiparacién para
cada puesto de la categoria por el nimero de empleados con ese puesto existentes en
las organizaciones. :

XIII. CONVERSION A CIFRAS NETAS DE LOS SUELDOS EXTERNOS
EXPRESADOS EN CIFRAS BRUTAS

62. Deben convertirse en sueldos netos los sueldos externos expresados en cifras
brutas mediante 1z aplicacién de las tasas impositivas pertinentes a gque estdn
sujetos los empleados externos locales, en lo que respecta a las personas solteras.
Es conveniente realizar la conversién a cifras netas en una etapa avanzada del
analisis, preferiblemente después de que se hayan determinado los sueldos externos
de equiparacidén para cada categoria (siempre que no se produzca ningin efecto de
distorsién), a fin de simplificar lo que de otra forma seria un proceso largo de
aplicacidn de las tasas impositivas a cada sueldo externo.

63. Las prestaciones y subsidios que sean imponibles deberian agregarse a los
sueldos brutos antes de deducirse los impuestos, y los que no estén sujetos a
impuestos deberian agregarse a los sueldos netos. Siempre que se compruebz gue no
se va a producir una distorsidn, se podrfa optar por convertir las prestaciones no
imponibles a eguivalentes imponibles y agregarlas a las demds sumas imponibles, a
fin de permitir gue el andlisis se realice respecto de los sueldos brutos y los
impuestos se calculen Unicamente respecto de los sueldos de equiparacién para cada
categoria.

64. Al convertir las cifras brutas a netas, deberian tenerse en cuenta las deduc-

ciones, exenciones y descuentos, procurando que las sumas sean caracteristicas y
apropiadas al cuadro o la categoria, o ambas cosas, de los empleados de que se
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trate. Ello puede realizarse mediante deducciones estindar o deducciones medias
especificadas. Con respecto a los lugares de destino en donde se utilizaban en el
pasado férmulas fiscales prolijas y se llevaba a cabo la conversidén de cifras
brutas a netas sueldo por sueldo, se propone que se deberfan realizar intentos de
simplificar los métodos de cdlculo para los estudios futuros o los célculos se
deberian realizar con computadora.

65. Dado que es indispensable disponer de datos actualizados y fiables sobre
leyes, reglamentos y tablas fiscales para llevar a cabo los estudios, determinar
las prestaciones por familiares a cargo y aplicar ajustes provisionales a las
escalas de sueldos, las organizaciones deben reunir y mantener informacidn
actualizada sobre tributacién local para usarla a esos efectos en relacién con los
estudios.

XIV. FACTORES DE AJUSTE POR IDIOMA, DISCRIMINACION
POR MOTIVOS DE SEXO O DE OTRA INDOLE

66. En circunstancias normales, el proceso de equiparacién de puestos del estudio
deberfa asegurar que los datos reunidos correspondiesen a puestos comparables y el
andlisis deberia determinar luego los sueldos externos de equiparacidn, partiendo
de la hipdtesis de que los demds elementos no cuantificados de la remuneracidn de
los empleados externos equivalen en general a los que recibe el personal de la
organizacién. Por lo tanto, sdlo en circunstancias excepcionales serfa necesario
efectuar ajustes en los resultados del estudio.

67. La experiencia ha demostrado que una de esas excepciones es la necesidad de
tener en cuenta las diferencias importantes en conocimientos lingliisticos
requeridos por las organizaciones y los empleadores externos. En los lugares donde
el idioma nacional es un idioma de trabajo de la organizacién no hay ninguna
justificacidn para efectuar una adicidén a los mejores sueldos prevalecientes en el
caso del personal de contratacidén local que sélo utiliza el idioma del lugar de
destino. El estudio de los sueldos sdlo debe abarcar normalmente los puestos en
gue se usa un idioma, mientras que los puestos que requiriesen dos idiomas se
tendrian en cuenta en la clasificacidén de los puestos con arreglo a las funciones.
Sin embargo, cuando todos los puestos requieren dos idiomas puede considerarse 1a
posibilidad de ajustar los resultados de los estudios, teniendo asi en cuenta el
requisito del bilingliismo por medio de las escalas de sueldos.

68. En los lugares donde el idioma nacional no es un idioma de trabajo de la
organizacién seria razonable fijar escalas de sueldos de un nivel ligeramente
superior a los mejores sueldos externos prevalecientes, cuando estos dltimos
correspondieran a los empleados externos que sdlo usan el idioma nacional en su
trabajo.

69. En las localidades bilinglies, donde es razonable suponer qgue las escalas
locales de sueldos bosadas en las mejores condiciones prevalecientes en la
localidad bastarin para atraer personal con algunos conocimientos de un segundo
idioma de trabajo, no habr{a ningin motivo para hacer una adicidén a los mejores
sueldos externos prevalecientes en relacidn con el factor del idioma al establecer
los niveles de sueldos.

70.. Como cuestién de principio, los sueldos fijados con arreglo a las mejores
condiciones prevalecientes no deben reflejar trato discriminatorio alguno de las
empleadas por los empleadores externos. Por su parte, las organizaciones deben
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esforzarse activamente por lograr que no haya trato discriminatorio en el propio
sistema de las Naciones Unidas por lo gque respecta a la contratacidn, los ascensos,
la promocién de las perspectivas de carrera y toda la gama de esferas relacionadas
con el personal. En general, la determinacidn de las prdcticas discriminatorias-o
de diferenciacién en la remuneracidén de hombres y mujeres que siguen los
empleadores externos no debe formar parte de la metodologia para los estudios, pero
podria llevarse a cabo excepcionalmente, si las condiciones reinantes en el lugar
de destino lo justificaran.

XV. PUNTOS INTERNOS DE EQUIPARACION

71. La seleccidn de los puntos internos de equiparacién constituye un elemento
fundamental del andlisis, que afecta a dos de las principales caracteristicas de la
escala resultante. Por una parte, la seleccién de esos puntos afecta el nivel
absoluto de sueldos en la escala. Por otra, las relaciones internas y la
estructura de la escala resultante también vienen determinadas en gran medida por
1a seleccidén de los puntos internos de equiparacién. Esta es la etapa del anflisis
en que concurren la necesidad de reflejar fielmente los mejores sueldos externos
prevalecientes y la necesidad de lograr cierta estructuracién de la escala con el
objeto de lograr una adecuada administracidén interna de personal, y en que dehe
procurarse armonizar satisfactoriamente estas dos condiciones.

72. E1l concepto del escaldén gradualmente ascendente es un enfoque que cembina la
necesidad de reflejar los sueldos externos y, al mismo tiempo, mantener una
estructura adecuada de las escalas de las organizaciones. Se emplearian escalones
de equiparacién més bajos para categorias inferiores y escalones de equiparacién
mds altos para las categorias superiores, reflejando con ello el desarrollo normal
interno de la carrera y, asimismo, el hecho probable de que los sueldos obtenidos
del estudio representen puntos mds bajos en los tramos de sueldos externos para los
puestos de menor categoria, a los que se suele asignar las personas al
contratarlas, y puntos mas altos para puestcs de mayor categorfia, gue se suelen
alcanzar mediante ascensos y antigiiedad.

73. La aplicacidn de este enfoque requiere cierto criterio, y normalmente se
determinarian los escalones precisos de equiparacidén una vez que se hubiese tenido
debidamente en cuenta la distribucidén interna del personal en los puestos y
categorias estudiados, asi como cualquier informacién disponible sobre la edad y la
antigliedad entre los empleados externos. Por dltimo, tiene gran importancia que
exista un alto grado de coherencia de un estudio a otro en la seleccién de los
puntos internos de equiparacidn, a fin de evitar variaciones abruptas y no fundadas
en la realidad en los niveles de sueldos, asi como anomalias perjudiciales en la
estructura de la escala.

XVI. CONSTRUCCION DE LAS ESCALAS DE SUELDOS

74. Dado gque se reconoce que existen diferencias en las relaciones de los prestos
en los distintos mercados de trabajo y que las diferentes politicas econémicas y
sociales nacionales también ejercen influencia en la estructura global de los
sueldos externos, y habida cuenta también del hecho de que hasta cierto punto estas
circunstancias se reflejan en las organizaciones, y que éstas tienen necesidades
orgénicas internas que difieren de un lugar de destino a otro, se tropieza con
dificultades cuando se trata de normalizar la estructura de sus escalas de

sueldos. Quizd haya evolucionado la configuracién de las escalas (en funcién del
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nimero de categorias y escalones) con el transcurso del tiempo en cada uno de los
lugares de destino, llegando a adecuarse a la localidad de que se trate y a las
organizaciones interesadas. .

75. Es importante que en las escalas que dimanen de los estudios se trate de
reflejar la prdctica externa y se responda a las necesidades internas de las
organizaciones. Reflejar las pricticas externas supondria estudiar tantas
categorias como fuese posible, y utilizar en la medida de lo posible los resultados
para cada una de esas categorias. En todo caso, la escala resultante deberia
reflejar los mejores sueldos prevalecientes para las categorias y escalones
iniciales, y para las categorias y escalones superiores.

76. No obstante, una aplicacidén rigida de los resultados de los estudios no
conduciré, por lo general, a una escala con una estructura adecuada. Deben tenerse
en cuenta las necesidades de las orgarizaciones, estableciendo una escala que sea
coherente con una politica bien funcdoda en materia de personal y remuneraciones y
que responda a las necesidades en materia de dotacidn de personal. Estas se pueden
ver reflejadas en las relaciones entre categorfas, los intervalos dentro de ellas y
la superposicidn de categorias. Deben corregirse las deficiencias, aunque sdlo sea
en forma gradual, haciendo especial hincapié en el problema de 1la superposicidn de
categorias. En la medida de lo posible deben evitarse variaciones abruptas de una
escala a la sucesiva.

77. La construccién de la escala debe basarse, en general, en los valores netos de
los sueldos, utilizdndose en la medida que sea necesario los métodos de regresién
lineal, suavizamiento de datos y redondeo de las cifras. Debe efectuarse una
extrapolacién para determinar los sueldos de las categorias que no se hayan
incluido en el estudio, teniendo igualmente en cuenta las necesidades internas de
las organizaciones.

XVII. FECHA DE APLICACION DE LOS RESULTADOS DEL ESTUDIO

78. Todos los estudios tendrdn una fecha de referencia a la que deben corresponder
los datos del estudio respectivo, de lo cual se desprende que las escalas
recomendadas sobre la base de los resultados del estudio tienen que referirse a esa
fecha. Los datos reunidos representan los mejores sueldos prevalecientes en la
fecha de referencia y, desde el punto de vista técnico, lo mis apropiado seria
aplicarlos a partir de ella. Sin embargo, puede haber razones no técnicas para
fijar una fecha de aplicacidn diferente, como, por ejemplo, motivos de conveniencia
administrativa, un acuerdo anterior con los representantes del personal o
limitaciones financieras. La decisidn concreta acerca de la fecha de entrada en
vigor de las escalas forma parte del proceso de aplicacidn de las recomendaciones y
debe incumbir a las organizaciones involucradas.

XVIII. FUNCIONES RESPECTIVAS DE LA SECRETARIA, LAS ADMINISTRACIONES
Y EL PERSONAL EN EL ESTUDIO DE LOS SUELDOS

79. Cada uno de los estudios se organiza en una serie de etapas, examinadas
anteriormente, en las cuales deben participar los representantes de las
administraciones y del personal. Esa participacidn debe ser una aportacidn
importante antes de la conclusidn de cada etapa y del paso a la siguiente,.
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ANEXO III

Indice especial para pensionistas

Lo que sigue es el procedimiento para ajustar el coeficiente de ajuste por
diferencias del costo de la vida aplicable a los pensionistas del cuadro orgénico y
categorias superiores en los paises en gue se apliguen estos coeficientes y donde
las tasas impositivas sean inferiores a las escalas de contribuciones del personal
aplicables. Se calculard solamente un factor de reduccidn para cada pais. Se
tendran en cuenta los impuestos nacionales, estatales y locales aplicables en la
ciudad en que estd la sede o la oficina regional de una o mids organizaciones del
régimen comin. Si en el pais no hay sede ni oficina regional de una organizacidn
del régimen comin, se tendrdn en cuenta los impuestos nacionales, estatales y
locales aplicables en la capital.

Fase 1

a) Calcular las contribuciones del personal sobre la pensidén bdsica en
délares;

b) Calcular la pensidén bisica en moneda nacional utilizando un promedio de
los tipos de cambio correspondientes a los 36 dltimos meses;

c) Calcular los impuestos locales sobre la pensién en moneda nacional
determinada seqgin el pdrrafo b);

d) Convertir en ddélares los impuestos locales calculados segin el
pdrrafo ¢), utilizando un promedio de los tipos de cambio correspondlentes a
los 36 dltimos meses;

e) Comparar las contribuciones del personal determinadas segln el parrafo a)

con los impuestos locales en dSlares determinados segin el parrafo d). Si las
contribuciones del personal son iguales o menores a los impuestos locales en
ddlares, no serd necesario aplicar ningin coef”:iente de ajuste por diferencias del

costo de la vida;

£) Calcular la pensidén neta después de deducir los impuestos locales, es
decir, la pensidn bdsica en dSlares menos la cuantia del impuesto determinada seqin
el parrafo d);

qg) Determinar el coeficiente de ajuste por diferencias del costo de la vida
que dé la pensidn neta, después de deducir las contribuciones del personal,
determinada en el parrafc f) supra;

h) El coeficiente de ajuste por diferencias del costo de la vida determinado
seqlin el pirrafo g) representa el factor de ventaja fiscal. Restar este factor de
ventaja fiscal del coeficiente original de ajuste por diferencias del costo de la
vida para determinar el coeficiente revisado por diferencias del costo de la vida;

i) Si el coeficiente revisado por diferencias del costo de la vida

determinado segin el pdrrafo h) equivale a 1,0000, no es necesario hacer ningin
otro ajuste;
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Fase 11

3) Calcular la pensidn bruta utilizando el coeficiente de ajuste por
diferencias del costo de la vida determinado en el pirrafo h) supra;

k) Calcular los impuestos locales en ddlares sobre la cantidad determinada
en el parrafo j) utilizando el procedimiento descrito en los pérrafos b) a 4) supra;

1) Comparar la cuantia determinada en el pirrafo k) con el monto de las
contribuciones del personal determinado en el parrafo a). Si las contribuciones
del personal seqin el pdrrafo a) son superiores o icuales a la cantidad determinada
en el parrafo k) , no es necesario nlngun otro ajuste, y el factor de ventaja fiscal
determinado en el pdrrafo g) supra serd el factor de reduccidn que habrd de
aplicarse durante el afio;

m) Calcular la pensidén neta después de deducir los impuestos locales
cortespondlentes al coeficiente de ajuste por diferencias del costo de la vida
determinado en el parrafo h) supra;

n) Calcular la diferencia entre el monto del impuesto local determinado en
el pirrafo k) y el monto de las contribuciones del personal determinado en el
parrafo a);

o) Aumentar la pensidén neta determinada en el parrafo m) en una cantidad
correspondiente a la diferencia determinada en el pdrrafo n);

pP) Determinar el coeficiente de ajuste por diferencias del costo de la vida
correspondiente a la pencidér neta después de deducir los impuestos locales equiva-
lentes a la cantidad determinada en el péarrafo o) supra. Este serd el coeficiente
de ajuste por diferencias del costo de vida aplicable en el lugar de destino;

a) Calcular la diferencia entre el coeficiente por diferencias del costo de
la vida (sin ajustar) y el coeficiente de ajuste por diferencias del costo de vida
determinado en el parrafo p) supra. Este serd el factor de reduccién que habri de
aplicarse durante el afio.
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ANEXO V

Comparacién de la remuneracidn total-- Elementos de la remuneracidn
relacionados con la expatriacidn

(Lista sugerida de elementos para la continuacidn del estudio)

NACIONES UNIDAS 'ESTADOS UNIDOS

Ajuste por lugar de destino 1. Subsidio por lugar de destino
{(en los lugares de destino
distintos de Nueva York)

Subsidio de educacidn 2. Subsidio de educacidn

Subsidio de alquiler 3. Subsidio de vivienda/alojamiento
gratuito en viviendas del Gobierno

Prima de repatriacidén 4, -
Incentivo financiero 5. Prima por lugar de destino en zonas
de 2.400 ddlares por afio por _ "dificiles"

lugar de destino gue lo amerite
- 6. Prestacidn especial para alimentos
- 7. Primas de peligrosidad

Subsidic por asignacidn 8. -
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ANEXO VI

Andlisis de la determinacién del nimero de categorias para
el cuadro de servicios generales en Nueva York

Criterios para determinar el nimero de categorias

1. En -los trabajos de la Comisidn y las organizaciones gque la precedieron,
existen antecedentes en cuanto al examen de criterios apropiados para determinar el
nimero de categorias. El Comité Administrativo de Coordinacidn (CAC) presentd el
documento ICSC/R.64 a la Comisidn en su quinto periodo de sesicnes, en relacidén con
el desempefio de las funciones enunciadas en el articulo 12 del Estatuto de la
Comisién. En dicho documento, titulado "Composicidén y caracteristicas del cuadro
de servicios generales", se presentaba informacidn para apoyar los trabajos de la
Comisidn a ese respecto y se formulaban las siguientes observaciones acerca del
nimero de categorias:

"pa] como fue definido originalmente, en el informe del Comité de
Expertos de 1949 en materia de sueldos, subsidios y licencias (A/C.5/33l1 y
Corr.l), el cuadro de servicios generales debia incluir aquellos puestos que
implicasen funciones de oficina, secretaria o rutina administrativa. Ese
cuadro debia comprender un minimo de cinco categorias, con el objetivo de que
no hubiera mds de las que pudieran reconocerse ficilmente como
correspondientes a diferentes niveles de responsabilidad. La amplitud de la
escala correspondiente a cada nivel de sueldos debia ser tal gque asegurase al
personal que hubiese mostrado rendimiento satisfactorio y buena conducta
perspectivas de un aumento periédico de remuneracidén. El nimero de escalones
de aumento en cada nivel de sueldos debia corresponder al periodo de tiempo
durante el cual pudiera esperarse gue el funcionario permaneciese en un tipo
de ocupacién determinada." ‘ :
2, En los principios rectores para determinar o revisar las condiciones de
servicio del personal del cuadro de servicios generales, que el CAC consideraba
vigentes cuando la Comisién asumid sus funciones en relacién con dicho personal de
conformidad con los articulos 10, 11 y 12 de su Estatuto, se incorporaban las
recomendaciones de 1965 de la Junta Consultiva de Administracién PRiblica
Internacional y se incluian las siguientes observaciones acerca del criterio para
determinar el nimero de categorias:

- "En términos estrictos, la estructura de clasificacién de los puestos
debe corresponder a la practica externa local, o sea que los empleos por los
que los empleadores locales externos pagan mas o menos las mismas
remuneraciones deben tener la misma categoriz en las organizaciones. Esto
supondria que la estruccura de la clasificacién de los puestos no se podr ia
establecer hasta que se hubiesen determinado los niveles de las remuneraciones
externas. Sin embargo, no es probable que los otros empleadores de la
localidad sostengan puntos de vista idénticos respecto de la importancia
relativa a los niveles de remuneracién de los empleos, y, en la practica, la
consideracidn primordial gue deben tener en cuenta las organizaciones es la
necesidad de desarrollar una estructura de clasificacién de los puestos que
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responda a las necesidades ‘internas de las oficinas en cuanto se refiere a la
importancia relativa de los cargos. Si bien puede haher algura diferencia
entre distintos lugares, la experiencia ha demostrado gque la estructura de
clasificacidn de puestos que figura en la adicidén resulta adecuada en la
mayoria de las oficinas grandes ... Es indispensable que el nimero de
categorias se mantenga en el minimo compatible con la eficiencia y con la
necesidad de ofrecer oportunidades razonables de ascenso, dentro de los
limites del cuadro, al personal que cuente con las condiciones requeridas,
Tal vez no sea necesario que las oficinas pequefias utilicen todas las
categorias que se enumeran en la adicidn; sin embargo, puede haker motivo para
agregar categorias mis altas."

3. La Comisidén, en su tercer informe anual, examind los principios rectores y
aceptd los principios generales con cardcter provisional, hasta tanto hubiese
adquirido experiencia en la realizacidén de estudios sobre sueldos. Al examinar la
metodologia apropiada para establecer escalas internas de sueldos, la Comisidn
reconocid

"que la escala de sueldos no se podia estructurar Unicamente sobre la base de
los niveles de remuneracidn determinados mediante comparaciones con cargos
externos para las diferentes categorias. La escala debia tener cierto
equilibrio interno en los intervalos entre categorias, la amplitud de éstas y
los puntos de superposicién entre ellas, y tales relaciones no debian fluctuar
indebidamente como consecuencia de los diferentes resultados externos
observados en cada estudio sucesivo. Por consiquiente, la construceidn de la
escala debia ser una cuestidn de criterio y reflejar las tendencias externas
observadas en las relaciones entre los niveles de remunsracién para diferentes
funciones, pero preservando al mismo tiempo la armonia interna y evitando las
distorsiones que se podrian producir si se aplicaran en forma demasiado rigida
los resultados del estudioc. La base para la construccidn de ia escala debia
ser la estructura de clasificacidén resultante de las necesidades oradnicas y
administrativas, asi como de la situacidén del mercado; en consecuencia, el
nimero de categorias y el nimero de escalones de cada categoria podian variar
en los distintos lugares de destino.” 1/

4. En lo que mas se ha insistido respecto de los criterios para estructurar el
componente relativo a la categoria en una escala de sueldos ha sido en que la
escala debe ser tal que permita lograr un equilibrio entre relaciones internas
claras y racionales entre distintas categorias de puestos, por un lado, y
relaciones que reflejen exactamente el mercado laboral externo, por otroj es decir,
que el nimero de categorias ha de ser el que resulte mds Util a los fines de la
gestidn interna y, al mismo tiempo, el gue sirva mejor de base para la comparacidn
con el exterior. BEstos criterios implican:

a) Que se reconozca que las distintas categorias (niveles de trabajo)
indican niveles de responsabilidad distintos, es decir, claramente distinguibles
unos de otros;

1/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo segundo periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/32/30), parr. 100.
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b) Que cada categoria se defina en forma suficientemente amplia para que
abarque todos los puestos cuyo nivel de responsabilidad se considera similar, pero
no tan amplia gue incluya varios niveles distintos de responsabilidad;

c) Que el nimero de categorias proporcione un marco dptimo para las
comparaciones de sueldos con el mercado externo;

d) - Que el nimero dz categorias sea suficiente para las necesidades de
gestidén de la organizacidn (por ejemplo, que dé lugar a perspectivas de carrera y
oportunidades de ascenso razonables, dentro del cuadro de servicios generales).

Determinacidn del ndmerc de categorias

5. Para cumplir con los criterios a) y b), el Comité Coordinador, asesorado por
ia secretaria de la Comisidén, emprendidé una labor de ordenamiento jerdrquico de los
puestos. Dicha labor consistid en ordenar jerdrquicamente una muestra de puestos
representativos de la fuerza laboral del cuadro de servicios generales de Nueva
York segin la dificultad y la responsabilidad relativas de cada puesto. La muestra
se basd en un total de mis de 2.500 formularios de informacidn sobre puestos
completados que se habian obtenido por medio del censo. Se confecciond en forma
aleatoria, pero de manera que incluyera 36 ocupaciones del cuadro de servicios
generales y un total de 193 puestos, lo que equivalia aproximadamente al 5% del
total de la fuerza laboral del cuadro de servicios generales de Nueva York. Ne se
incluyeron entre los puestos considerados los de guias, trabajadores de seguridad y
operadores de miquinas de reproduccidn grdfica, ni los de determinados trabajadores
y artesanos 2/. En el proceso de ordenamiento jeradrquico no se indicaron las
categorias actuales de los distintos puestos, los cuales se ordenaron Unicamente
sobre la base de la informacién incluida en los formularios de informacidén sobre
puestos. El lugar gque correspondia a cada puesto se determind sobre la base de una
comparacidén puesto a puesto. Todo el Comité Coordinador trabajé intensamente
durante un tiempo considerable para preparar ese ordenamiento y llegar a un
consenso respecto de éste.

6. Para realizar el ordenamiento, el Comité Coordinador se dividid en cuatro
grupos. Cada grupo clasificd en forma indespendiente alrededor de la cuarta parte
de los puestos de la muestra. ¥Entre los distintos puestos considerados por cada
grupo se incluyeron 17 "puestos de control®, que fueron los mismos en todos los
casos peroc no fueron identificados como tales, y que luego sirvieron de base para
la integracidén de los puestos ordenados jerdrquicamente por cada grupo en la
muestra ordenada consolidada total.

2/ En todos los casos mencionados, el trabajo no sdélo se diferenciaba de los
demds trabajos del cuadro de servicios generales en una medida tal gque hacia
necesario establecer normas especiales de clasificacién de puestos, sino que ademds
estaba concentrado en sélo uno de los tres organismos. Por lo tanto, el Comité no
incluyd ese tipo de puestos en su labor de ordenamiento jerdrquico. :




7. En las deliberaciones realizadas por cada grupo en el curso del proceso de
ordenamiento surgidé una pauta general. Si bien la mayor parte de los puestos
podian asimilarse a determinados grupos de puestos que ocupaban evidentemente un
lugar por encima o por debajo de otros grupos de puestos, los valores relativos de
algunos otros puestos fueron objeto de intenso debate. Cuando se consolidaron los
ordenamientos realizados por los cuatro grupos a fin de preparar el ordenamiento
jerdrquico de la muestra completa, se observaron siete grupos de puestos claramente
distinguibles, pero entre cada uno de esos siete grupos de puestos habia
colectivamente un ndmero mayor de puestos que fueron objeto de intenso debate. A
fin de resolver el debate sobre el lugar relativo que debian ocupar esos puestos en
el ordenamiento, se identifcaron puestos determinados gque, en opinidn del Comité,
parecian definir los limites de los grupos claramente distinguibles de la muestra.
Los puestos que fueron objeto del debate se consideraron nuevamente en relacién con
los puestos que definian los limites y, en consecuencia, la mayor parte de ellos se

integraron en un grupo distinguible.

8. Unos pocos puestos siguieron siendo objeto de debate y, después de un andlisis
mds a fondo, se observd que la informacidn sobre los puestos que figuraba en los
formularios iniciales del Comité no era suficiente para resolver las dudas, ya que
se derivaban de los diferentes supuestos que habian hecho los miembros del Comité
sobre el caracter de las funciones de los puestos. Esos puestos se descartaron de
la muestra. Dos puestos se consideraron puestos del cuadro orgdnico y también se
eliminaron, lo que dejdé un total de 183 puestos que, por consenso de la totalidad
de los miembros del Comité Coordinador, se dividieron en siete niveles de
responsabilidad y dificultad claramente identificables y distinguibles.

9. La mejor ilustracidn de esos niveles son los puestos que ejemplifican cada uno
de ellos. Tales ejemplos se han incorporado en las directrices para aplicar las
normas comunes de clasificacién de puestos elaboradas por el Comité Coordinador y
se incluirdn en su informe final.

10. El Comité Coordinador ha reunido informacién sobre el nimero de categorias
utilizadas por nueve empleadores importantes del mercado laboral externo, las
cuales se incluirdn como anexo a su informe. Se determindé que ocho empleadores
estudiados habian utilizado mds de siete categorias en la parte de su estructura de
categorias aplicable a los puestos similares a los del cuadro de servicios
generales. Esto indica que en Nueva York el criterio en virtud del cual el nimero
de categorias de cada cuadro debe ser tal que permita realizar la mejor comparacién
posible con el mercado laboral externo se satisfaria mediante la inclusidn de por
lo menos siete categorias claramente distinguibles dentro de la estructura de
categorias del cuadro de servicios generales.

11. 1La secretaria quiere recordar a la Comisién gue, en el 11° periodo de
sesiones, se le presentd una indicacidn clara de las necesidades de gestidn interna
en Nueva York en una propuesta de que se aumentara el nimero de categorias del
cuadro de servicios generales utilizadas para interpretar los resultados del
estudio de sueldos de 1979-1980 dado que las actuales cinco categorias no
reflejaban suficientemente la gama de ocupaciones y los diferentes niveles de
responsabilidad de los puestos del cuadro de servicios generales.
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12. La secretaria considera, pues, que la estructura de categorias para el
pPersonal del cuadro de servicios generales propuesta por el Comité Coordinador se
ajusta a los cuatro criterios esbozados en el pdrrafo 12 supra.

Elaboracion de la base de un sistema comin de clasificacidn de puestos

13. Como se indicd en el quinto periodo de sesiones de la Comisién, cuando ésta se
preparaba para asumir la funcidén gue le correspondia en virtud del articulo 13 de
su estétuto, "la aplicacidn de un sistema uniforme de sueldos Yy prestaciones ... nho
basta para garantizar que se pague "igual salario por trabajo igual®, a menos que
también se apliquen normas de clasificacién uniformes"”. Para que se puedan aplicar
de manera uniforme, las normas de clasificacidn de puestos deben proporcionar
suficiente orientacidén para gue los juicios sean uniformes. A f£in de gue sean un
medio para lograr que se pague "igual salario por trabajo igual®™, las normas de
Clasificacién de puestos deben reflejar correctamente la dificultad Yy la
responsabilidad relativas de los distintos niveles de trabajo, es decir, las normas
deben reflejar con exactitud lo que se considera "trabajo igual"™ en cada

categoria. Una norma de clasificacidén de puestos se considerari itil en la medida
en que pueda demostrarse gue su aplicacidn permite lograr esos resultados. Tal
demostracién por lo general se logra mediante la puesta a prueba de la nomma de
clasificacién de puestos propuesta.

14. Como en el caso de la elaboracién de la Norma General, lo habitual es que el
proceso de elaboracién de normas de clasificacidn ocurra en circunstancias en que
las relaciones entre los sueldos pagados a los titulares de los distintos puestos
antes de la elaboracidn de esas normas ya estén establecidas y se consideren
equitativas en una proporcién de puestos suficientemente elevada para gue sirva de
criterio para la puesta a prueba de las normas. En otras palabras, los puestos que
se consideran adecuadamente remunerados respecto de sus funciones (es decir, que
estdn adecuadamente clasificados) pueden utilizarse como criterio para poner a
prueba una norma de clasificacién. Una norma de clasificacidn de puestos se
considera valida en la medida en que su aplicacién a los puestos utilizados como
criterio produzca las mismas relaciones (correctas) entre los puestos que las que
se derivan del nivel de remuneracidn relativo. Cuando se puso a prueba la Norma
General mediante su aplicacién a puestos que las organizaciones consideraban
adecuadamente’ clasificados respecto de sus funciones, se produjo, a nivel mundial,
una tasa de corfirmacidén del 82,8% respecto de los puestos utilizados como criterio
(es decir, respecto de los puestos clasificados correctamente) .

15. En Nueva York, las circunstancias en que se elaboraron las normas fueron
distintas de las habituales en un aspecto: no se disponia de una muestra de
puestos "correctamente clasificados" que pudiese utilizarse como criterio. El
UNICEF considera que sus categorias del cuadro de servicios generales guardan
relacidén con los niveles de trabajo porque siguen una norma de clasificacidn
establecida. Las categorias del PNUD son indicativas pero no corresponden
pPlenamente al nivel de trabajo, debido a que las categorias existentes estin
basadas principalmente en el mérito del titular del puesto. Las categorias de las
Naciones Unidas se basan también en gran medida en el mérito del titular Yr ©n
consecuencia, guardan muy poca o ninguna relacidén con los niveles de trabajo,
excepto que quizds pudiese hacerse una distincién entre los puestos de categoria
G-53 y todos los demds. Por lo tanto, el Comité Coordinador tuvo que establecer
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relaciones correctas en la muestra de puestos que se utilizaria como criterio.
Por consejo de la secretaria de la Comisidn, el Comité Coordinador realizd esta
tarea completando la labor de ordenamiento jerdrquico de puestos descrita en los
pirrafos 13 a 17. Mediante la comparacién de cada puesto con los demis, se
establecié'el nivel relativo de dificultad y de responsabilidad de cada uno de

elles,

16. Esto permitié establecer no sélo el criterio necesario para poner a prueba la
validez de la norma, sino también la base para la elaboracidn de dicha norma. Como
los miembros del Comité Coordinador habian intercambiado opiniones sobre sus
Juicios respecto de la comparacidn de puestos en el curso de la determinacidn de
las relaciones entre puestos, ya habian identificado ciertas caracteristicas del
trabajo. (factores) que contribuian a determinar si el nivel de un puesto en cuanto
a dificvltad y responsabilidad quedaba por encima o por debajo del nivel de otros.
Bsas caracteristicas del trabajo se identificaron como los factores que habrian de
utilizarse para la elaboracién de las normas comunes de clasificacidn de puestos
para el personal del cuadro de servicios generales de Nueva York. Sobre esa base,
el Comité Coordinador procedid a elaborar y a poner a prueba normas comunes de
clasificacidn de puestos que se aplicarian al personal del cuadro de servicios
generales de Nueva York.
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