INFORME
DE LA COMISION

DE ADMINISTRACION PUBLICA -
INTERNACIONAL

ASAMBLEA GENERAL

DOCUMENTOS OFICIALES: TRIGESIMO CUARTO PERIODO DE SESIONES
SUPLEMENTO No.30 (A/34/30)

NACIONES UNIDAS
Nueva York, 1979



NOTA

Las signaturas de los documentos de ias Naciones Unidas se componen de letess
mayusculas y cifras. La mencién de una de tales signaturas indica que s2 hace referencia a
un documento de las Naciones Unidas.



INDICE

S1glaS. « 4 o ¢ 4 4 4 e s s s e e e e s e e e e e

Carts, de eNVIO + &« + = & o o « » o o = o & o &+ s 8 o .
Capitulo
I. CUESTIONES DE ORGANIZACION . ¢ « o « o o o o & o @

II.

III.

A. Aceptacién del Estatuto . . . « « ¥ ¢ . 0 0.
B, Composicidn .« « « ¢ ¢ » ¢« o 4o v 5 e 0 e v 0 e
C. Renuncia del Presidente . « « + « ¢ &« ¢ « « + &

D. Periodos de sesiones celebrados por la Comisidn
¥y cuestiones examinadas « « « + + & ¢ 4 o o oo .

E. Orgeno subsidiario . .« « ¢« v ¢ ¢ ¢ ¢ &+ « « o

MEDIDAS RELATIVAS A DECISIONES ADOFTADAS POR LA ASAMBLEA

GENERAL EN SU TRIGESIMO TERCER PERIODC DE SESIONES

A. Decisiones derivadas del cuarto informe anual
de 1a Comisidn + ¢« ¢ + ¢« 4 4 s s e e 4o o s
B. Asuntos presupuestarios y administrativos . . .
REMUNERACION PENSIONABLE Y DERECHOS DE PENSION COMO
ELEMENTOS DE LA REMUNERACION TOTAL . . . « « & « =«
A. Medidas adoptadas por la Comisidén en 1979 . . .

B. Conclusiones de la Comisidn . + « &« + « o o« o

[ﬁiiginal: inglé§7
/I de octubre de 1979/

1. La naturaleza del examen hecho por la Comisidén.

2. Fundamento, objetivos y caracteristicas del
plan de pensiones de las Naciones Unidas. .

El nivel general de sustitueidn de ingresos

. Anomelias del sistema existente . . . . . .

Posibles S0luciones . « « o o s & o+ = o o o

Conclusiones de la Comisién . . . . . . . .
El sistema de ajustes del IPPALD . . . . .

. Medida provisional . « ¢ + ¢ 2 4 s 4 s e .

O O - NV W
.

. Cuadro de servicios generales . . « + + « .

-iii-

Parrafos

11 - 33

l2 - 31
32

33

39 - i
15
45 - 46

47 - 55
56 - 59
60 - T2
73 - 78
79 - 8k
85 - 88
89 - 96
97

Pégina

vii

viii

(ST ST S

N

10

11

12
1k
1k

15
18
20
2k
27
28
30
33



Iv.

V.

INDICE (continuacidn)

CONDICIONES DE SERVICIO DEL CUADRO ORGANICO
Y CATEGORIAS SUPERIORES. . v ¢ ¢ ¢« ¢« & v ¢ o 4 o o o o »

A,

B.

Comparacién que debe hacerse para aplicar el
principio Noblemaire . « ¢ ¢ ¢« ¢ « ¢ & « o ¢ & « «

1. ELvolucidn del margen entre la remuneracidén del
régimen comin de las Naciones Unidas y la de la
administracién piiblica utilizada en la
comparacidl .+ . v ¢ cTe 4 e et e e e e e e e s

2. Equivalencias de categorias entre la adminis-
tracidn plblica nacional utilizada en la
comparacidn y el régimen comin de las Naciones
Unidas en las categorias D-2 y superiores . . .

3. Efectos del establecimiento del Cuadro
Ejecutivo Superior en la administracidn plblica
de los Estados Unidos sobre el calculo del
MAYEEIL o &« o o o = s o s o o s « o o o o o o o »

L. Directrices preliminares d. la metodologia
para determinar la administracién pliblica
mejor remunerada .« « . « ¢+ 2 4 s e s s e s e e

Funcionamiento del sistema de ajustes por lugar
de destino « v 4 4 4 4 e 4 e e s 4 s 4 e s s e e s

CONDICIONES DE SERVICIC DEL CUADRO DE SERVICIOS
GENERALES '+ ¢ & 4 o @ ¢ ¢ o o s o« o o o o o o o o o o

A,

Medidas adoptadas por la Comisién con arreglc al

articvlo 12 de suestatuto . « « v 4+ ¢ ¢ o 0 ¢ o o-

1. ZEscalss de sueldos del cuadro de servicios
generales en LondresS o . ¢ ¢ v e 4 s e s e e a .

2. Escalas de sueldos del personal del cuadro de
servicios generales en Montreal . . . . . . . .

3. Escalae de sueldos del personal de los cuadros
de servisios generales, trabajadores manuales
¥ Servicio de Seguridad en Nueva York . . . .

k. Escalas de sueldos del personal del cuadro de
servicios generales en Roma . . . . . « .+ « . .

5. Escalas de sueldos del personal del cuadro de
servicios generales en Ginebra . . . .« . . . . .

Procedimiento para determinar y ajustar las presta-
ciones por familiares a cargo del cuadro de
servicios generalesS . . . ¢ 4 . 4 o s e v 4 4 e s

-1V~

Parrafos
98 - 132

98 - 130
98 - 103
o0k - 119

120 - 12k
125 - 130
131 - 132
133 - 168

133 - 165
137 - 145

146 - 154

155 - 160

161 - 162

163 - 165-

166 - 168

Pagina

35

35

35

37

Ly
45
L6
48

L8
4o

51

53
5k

55

55



TEDICE (continuecién)

Parrafos - Pagina
VI. CONDICIONES DE SERVICIO SOBRE EL TERRENO . « + . . + . « 169 - 183 57
A. COriterios pare la clasificacidn de lugares de
destino en funcién de la existencia en ellos de
condiciones de vida y de trabajo adversas . . . . . 169 - 181 ST
B. Obtras cuestiones « . « « « « « ¢« s o o s o ¢« ¢ o + o 182 - 183 61
VII. FUNCIONES A MAS LARGO PLAZ0O DE LA COMISION . . . . . . . 184 - 228 62
A. Medidas adoptadas por la Comisidn en virtud del
articulo 13 de suestatute . « . + + ¢« ¢« ¢« o . o . « 184 - 200 62
1. Clasificacidén y definiciones comunes de los
grupos ocupacionales . . + . + « « 4 s 4 o . . . 18: - 188 62
2. Normas comunes de clasificacién de funciones . . 189 - 200 63
B. Medidas adoptadas por la Comisidn en virtud del
articulo 1kt de suestatuto « « + ¢ ¢ ¢ 4+ ¢« ¢« « . . 201 - 228 69
1. BServicio del personal de carrere y del personal
QUE NO €S dC CArTEYE + « « « « o « « o « « « o « 201 - 207 69
2. Condiciones de servicio y medidas para la
promocidn de las perspectivas de carrera para
el personal de carrera y para €l que no es de
CATTETE « o « s o = o« s = o = o« o o« s =« =« « « » 208 - 209 71
3. Objetivos de la promocién de las perspectivas
de carrera; componentes de un progreama de
promocién de las perspectivas de carrera . . . . 210 - 218 T1
4. Relaciones reciprocas entre la promocidn de las
perspectivas de carrera y la clasificacidén
Ge PUESTOS « + + 4 4 4 4 s 4 . e e 00 e . .. . 219 =227 7
5. Evaluacidn del desempefio « « « « « ¢ ¢ o 2 o o« o 228 81
ANEXO0S
A. EL r8gimen comfin . o v . v v b e e e e e e e e e e e 83

Anexo I = Informacién estadistica acerca de los funcionarios del
régimen comfin . . 4 4 4 etk b v e e e s e e e e e e e e e 83

B. Remuneracidn pensionable y derechos de pensidn como elementos de
Ja remuneracion total . . « .« + 2 ¢ » b e 8 = e e 5 4 e = 4 s 6 e o s 88

Anexo ITI - Pasajes del informe de la Comisién de Administracidn Pdblica
Internacional sobre la labor realizada en su noveno periodo
de sesiones; exposiciones hechas ante la Comisidén. . . . . . . 88

Anexo IIT- Sistema de pensiones de la administracidn pfiblica de los
Estados UnidoS o v o o+ ¢ « o =« ¢ o o s o s o o o o s o s o o o 93

=



INDICE (continuacidn)

Anexo IV -~ Caja Comiin de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas:

sistema vigente . . « v 4 0 L i i it e e e e e e e e e e e
Anexo V - Renuneracidén pensionable: posibles soluciones examinadas

por 1a CAPI . . . v & i vt i e i e e e e e e e e e e e e
c. Condiciones de servicio del cuadro orgfnico « + « + « « « o o « « « &

Anexo VI - Estudio de las equivalencias de categorias entre el régimen
comiin de las Naciones Unidas y la administracidn pfiblica
federal de los Estados Unidos de América . . « « « + « . .

Anexo VII - Pagos complementarios que reciben de sus gobiernos los
funcionarios internacionales de ciertas nacionalidades. . . .

Anexo VIII- Movimiento de la clasificacidn del ajuste por lugar de
destino en los lugares de destino en que hay sedes y del
indice del promedio ponderado de los ajustes por lugar de
destino (IPPALD)}, enero de 1977 - septiembre de 1979 . . .

D. Condiciones de serviecio del cuadro de servicio. generales . . . . .

Anexo IX -~ Escala de sueldos recomendada por la Comisidn para Londres
Anexo X - Escala de sueldos recomendada por la Comisidn para Montreal .

E. TFunciones a largo plazo de la Comisifn . « ¢ « ¢« ¢« v » o o o« o o « &

Anexo XI - Clasificacidn comfin de los grupos ocupaciones: esquema global

Anexo XII - Hormas para la clasificacidn de funciones del régimen comfn:
diagrama del sistema de tres escalones . . « + 4« o . . . .

i~

Pagina

107

110

1k2

1k2

159

161
162
162
163
164
164

176



CAC
CAPI
CCCA
CCPPNU
CMPPNU

FAO

FICsA
FIDA
GATT

IPPALD

JCAPT
OCMI
OIEA
OIT
oMM
OMPT
OMS
PNUD
UIT

UNESCO

UNITAR

UPU

SIGLAS
Comité Administrativo de Coordinacidn
Comisidn de Administracidn Plblica Internacional
Comité Consultivc en Cuestiones Administrativas
Caja Comfin de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas
Comité Mixto de Pensiones del Persoual de las Naciones Unidas

Organlzaclon de las Naciones Unidas para la Agricultura y la
Alimentacidn

Federacidn de Asociaciones de Funcionarios Internacionales
Fondo Internacional de Desarrollo Agricola
Acuerdo General sobre Aranceles Adusneros y Comercio

Indice del promedio ponderado de los ajustes por lugar
de destino

Junta Consultivae de Administracidn PGblica Internacional

Organizacidn Consultiva Maritima Intergubernamental

.Organismo Internacional de Energia Atémica

Orgenizacidn Internacional del Trabajo
Organizacidn Meteoroldgica Mundial

Organizacidén Mundial de la Propiedad Tatelectual
Organizacién Mundial de la Salud

Programa de las Naciones Unides para el Desarrollo

Unién Internacional de Telecomunicaciones

] Organlza01on de las Naciones Unidas para la Educacidn,

ls Ciencia y la Cultura

Instltuto de las Naciones Unidas para Formacidén Profesional
e Investigaciones

Unidn Postal Universal

~vii-



CARTA DE ENVIO
25 de septiembre de 1979

Txcelentisimo Sefior:

Tengo el honor de transmitirle adjunto el quinto informe anual de la Comisidn
de Administracidn Plblica Internacional, preparado de conformidad con el articulo 17
del Estatuto de la Comisidn, que la Asamblea General aprobd en su resolucidn 3357
(xx1X).

El tema principal de que se trata en ese informe - y al que se ha dedicado
la mayor parte del trabajo de la Comisidn en 1979 - es el estudio sobre la remu-
neracidn pensionable, solicitado de la Comisidn primero por el CAC y después
por la Asamblea General. Como se verd en el capitulo IIT del informe, la Comisidn,
aungue ha realizado considerables progresos en la elaboracidn de ese estudio, no
ha podido recomendar este afio, como habia esperado, una solucidn cabal para los
urgentes problemas que requieren atencidn; sin embargo, tiene intencidn de continuar
su labor durante el afic préximo y de presentar tal solucidn a la Asamblea General
en su trigésimo quinto periodo de sesiones. Mientras tanto, la Comisién formula
una recomendacidn relativa al actual mecanismo de ajuste de la remuneracidn pensio-
nable (parrafos 85 a 88) y aporta sus opiniones sobre las medidas provisionales
que, segin confia, ha de proponer el Comité Mixto de Pensiones del Personal de
las Naciones Unidas para impedir un nuevo empeoramiento de la situacibn de los
funcionarios que se jubilan, antes de que se pueda aplicar una solucidn cabal
(p8rrafos 94 a 96).

En el capitulo IV A.2, la Comisidn informa sobre el estudio, realizado a
peticidn de la Asamblea CGeneral, de las equivalencias de categorias entre el
P - ” - - . - - o, ) - -
régimen comin de las Naciones Unidas y la administracidn piGblica nacional adop-
tada como base de comparacién en la categoria D-2 y categorias superiores; su
recomendacidn figura en el pérrafo 119.

El capitulo V contiene informacidn sobre los nuevos estudios realizados por
la Comisidén de conformidad con el articulo 12 de su Estatuto con miras a recomendar
escalas de sueldos para el cuadro de servicios generales en Londres y Montresal,
asi como sobre los estudios en curso en Nueva York y Roma y en preparacidn en
Ginebra. Las organizaciones interesadas, la OCMI y la OACI, han adoptado o estén
adoptando medidas en relacidn con los estudios terminados.

A pesar de la urgencia de las cuestiones relativas a la remuneracidn, la
Comisidn ha prestado mAxima atencidn a las demds responsabilidades, de largo
plazo, que le corresponden en virtud de los artfculos 13, 14 y 15 de su Estatuto.
En €1 capitulo VII se informa sobre su labor en esas esferas., La Comisidn ha
establecido una clasificacidn comln de grupos ocupacionales, como primer paso
para el establecimiento de las normas de clasificacidn de puestos que se prevén

Excelentisimo Sefior
Kurt Valdheim
Secretario General
Waciones Unidas
Tueva York
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en el articulo 13 de su Estatuto. De conformidad con el articulo 14, la Comisién
ha preparado diversas recomendaciones (capitulo VIL.B), dirigidas a las organi-
zaciones participantes, sobre la promocidn de las perspectivas de carrera. Se
observari que tales recomendaciones tratan de las esferas de la politica en wmateria
de personal a que se refirid la Asamblea General en el paArrafo 1 de la parte II de
su resolucidén 33/119, de 19 de diciembre de 1978.

lucho le agradeceré que presente este informe a la Asamblea General y, de
conformidad con el articulo 17 del Estatuto, lo transmita también a los Srganos
rectores de las demfs organizaciones participantes, por intermedio de sus Jefes
ejecutivos, y a los representantes del personal.

Aprovecho la oportunidad para reiterar a Vuestra Excelencia las seguridades
de mi consideracidn més distinguida.

(Firmado) Richard M. AKWET
Presidente interino de la
Comisidn de Administracién

Piblica Internacional
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CAPITULO I

CUESTIONES DE ORGANIZACION

A, Aceptociones del Estatuto

1, En el articulo 1 del Estatuto de la Comisidn de Administracidn Plblica
Internacional, aprobado por la Asamblea General en su resolucidn 3357 (XXIX),
de 18 de diciembre de 197k, se dispone gue:

"a Comisidn cumplird sus funciones con respecto a las Naciones Unidas
¥y a los organismos especializados y demds organizaciones internacionales
que participen en el régimen comiin de las Naciones Unidas y que acepten el
presente Estatuto eo.'

2, El Estatuto de la Comisidén habfa sido aceptado previamente por diez de las
organizaciones que, junto con las propias Naciones Unidas, participan en el régimen
comin de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas 1/, En 1979, otra organi-
zacidn, el Organismo Internacional de Energia Atdmica (OIEA), notificd al Secretario
General su aceptacifn oficial del Estatuto de la Comisidn, a partir del 19 de

enero de 1979, en cumplimiento de una decisidn adoptada por “a Junta de Goternadores.
Otra organizacidn, el Acuerdo General sobre Aranceles Aduaneros y Cormercio, aunque
no ha aceptado oficialmente el Estatuto, sigue participando de modo plenc en la
labor de la Comisidn, igual que el Fondo Internacional de Desarrollo Agricola
(FIDA), que fue establecido como organismo especializado en la resolucidn 32/107

de la Asamblea General, de 15 de diciembre de 1977, e invitado en la resolucidn
32/102, de 13 de diciembre de 1977, a que "participe en el régimen comfin de las
Naciones Unidas ... ¥, e€n especial, a que acepte el Estatuto de la Comisidn de
Administracidn Efiblica Internacional" 2/.

B, Composicidn

3. Tras los nombramientos que la Asamblea General, a recomendacidn de la Quinta
Comisidn, aprobd en la 88a. sesién plenaria de su trigésimo tercer periodo de
sesiones, celebrada el 19 de diciembre de 1978, la composicidn de la Comisidn de
Administracidn Cfblica Internacional en 1979 fue la siguiente:

1/ Organizacidn Internacional del Trabajo, Organizacidn de las Naciones .
Unidas para la Agricultura y la Alimentacidn, Organizacidn de las Naciones Unidas
para lz Educacidn, la Ciencia y la Cultura, Organizacidén de Aviacidn Civil
Internacional, Organizacidén Mundial de la Sslud, Unidn Postal Universal, Unidn
Internacional de Telecomunicaciones, Organizacidn Meteoroldgica Mundial, Organiza=-
cién Consultiva Maritima Intergubernamental y Organizacidn Mundial de la Propiedad
Intelectual, '

2/ Véase el cuarto informe anual, Documentos Oficiales de la Asamblea
General, trigésimo tercer periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/33/30),
parrs. 3 a 5, y &4/33/30/Add.1. Hubo otros tres informes anteriores: primer
informe anual, ibid., triggsimo perfodo de sesiones. Suplemento No. 30 (4/10030);
segundo informe anual, ibid., trigésimo primer periodo de sesiones. Suplemento
Wo. 30 (A/31/30); tercer informe anual, ibid., trigésimo sezundo periodo de

‘sesiones. Suplemento No. 30 (A/32/30).
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Sr. Richard M. Akwei (Ghana)¥*¥#* Vicepresidente

Sr. Amjad Ali (Pskistén)¥

Sr. Michael 0. Ani (Nigeria)®

Sr. Anatoly Semenovich Chistyakov (Unién de Republicas Socialistas Soviéticas)®

Sr. Moulaye El Hassen (Mauritanig)*¥#%

Sr. Pascal Frochaux (Suiza )¥#* :

Sr. Arthur H.M, Hillis (Reino Unido de Grun Bretsfia, e Irianda del Norte)¥#
Sr. P.N. Haksar (India)¥*

Sr. Jean de la Grandville (Franciq)**

Sr, Akira Matsui (Japén)**

Sr. Ji¥{ Nosek (Checoslovaguia)¥¥¥

Sr. Antonio Fonseca Pimentel (Brasil)¥%

Sra. Ersa H. Poston (Estadog Unidos de América)¥¥*

Sr. Rafil A. Quijano (Argentina)¥*¥* Presidente

Sra. Halima Warzazi (Marruecos)¥

* El mandato expira el 31 de diciembre de 1980,
¥ El mandato expira el 31 de diciembre de 1981.
REE El mandato expire el 31 de diciembre de 1982,

C. Renuncia del Presidente

b, Se informd a la Comisién de que, en cartas de 25 de mayo y 2 de julio de 1979
dirigidas al Secretario General de las Naciones Unidas, su Presidente, Sr. Rafil A,
Quijano, habia renunciado, con efecto a partir del final del décimo periodo de
sesiones de la Comisifn, a fin de ocupar un cargo en el servicio diplomdtico de su
pais.

5. La Comisién tomd nota de que, de conformidad con el articulo 4 del Estatuto

de la Comisién, el Secretario General, en su calidad de Presidente del Comité
Administrativo de Coordinacién (CAC) y tras celebrar consultas apropiadas con
Estados Miembros, los jefes ejecutivos de las demds organizaciones y representantes
del personal, presentaria a la Asamblea General en su trigésimo cuarto periodo de
sesiones, para que lo examinara y adoptara una decisién, el nombre de un candidato
a Prasidente. De conformidad con el articulo 5, el nuevo Presidente ocupard su
carg08por el resto del mandato de su predecesor, es decir, hasta el 31 de diciembre
de 1962, .

D. Periodos de sesiones celebrados por la Comisién y cuestiones examinadas

6. Como en afios anteriores, la Comisién celebrd en 1979 dos periodos de sesiones,
el noveno y el d€cimo, que tuvieron luger en la Sede de las Naciones Unidas en -
Nueva York del 26 de febrero al 26 de marzo y del 13 al 31 de agosto, respectivamente.
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T. A principios de afio, la Comisidén revisd el programa general del trabajo para
19768-1979 que habia establecido en su séptimo periodo de sesiones, dando prioridad
a las cuestiones sobre las cuales la Asamblea General le habia pedido gque informase
en 1979. Al mismo tiempo, mantuvo en su programa variss otras cuestiones relativas
al examen del régimen de sueldos, en tanto que algunas cuestiones cuyo estudio se
habia previsto para 1979 quedaron forzosamente diferidas psra afios posteriores.

8. En consecuencia, las principales cuestiones que traté la Comisién en sus
3
periodos de sesiones noveno y décimo fueron las siguientes:

a) En virtud del articulo 10 del Estatuto, y en cumplimiento de peticiones
de la Asamblea General y del CAC, un examen amplio de la remuneracidn pensionsable
¥y de los derechos de pensidén como elementos de la remuneracidn total;

b) En-virtud del artfculo 12 del Estatuto: estudios de las mejores condi-
ciones prevalecientes en Londres, Montreal, Nueva York, Roma y Ginebra, con miras
a recomendar escalas de sueldos para el cuadro de servicios generales en esos
lugares de destino y a la elaboracidén de una metodologia general;

¢) En virtud de los articulos 13 y 1k, cuestiones relativas a las funciones
a largo plazo de la Comisidn: definicidn comin de grupos ccupacionales y normas
comunes de clasificacidén de puestos; concepto de carrera y promocién de las pers-—
pectivas de carrera;

d) En la esfera general de sueldos y prestaciones, en virtud de los
articulos 10 y 11 del Estatuto, cuestiones relativas a la "composicién Noblemaire"
entre la remuneracién del cuadro orgénico y categorias superiores de las Naciones
Unidas y la de la administracién ptblica nacional tomada como base de comparacidn:
evolucidén del margen entre los niveles de remuneracidn de las dos administraciones
y efectos de la inestabilidad monetaria; equivalencias para la categoria D-2 y
categorias superiores; y examen preliminar de la metodologia que se ha de utilizar
para identificar la administracidn pliblica nacional mejor pagada.

9. En los capitulos siguientes del presente informe figuran resfimenes de la labor

gque la Comisidn realizd en 1979 en relacidn con todas estas cuestiones y, cuando -
corresponde, sus conclusiones y recomendaciones.

E. Organo subsidiario

10. El Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino (CAAALD), que la
Comisidn establecid en 1976 en virtud de la autorizacién dada por la Asamblea
General en su resolucidén 3418 A (XXX), quedd integrado en 19T9 por los miembros
siguientes: Sr. Pascal Frochaux (miembro de la CAPI, Presidente); Sr. Yuki Miura
(Japén); Sr. A.F. Revenko (Unién de Repiiblicas Socialistas Soviéticas);

Sr. James A, de Souza (Brasil); Nana Wereko Ampem II (Ghana); y Sr. Stephen Van
Dyke Baer (Estados Unidos de América), que fue nombrado en 1979 por un perfodo de
cuatro afios paras reemplazar al Sr. Geoffrey H. Moore, cuyo mandato habia expirado.
¥l periodo de sesiones de 1979 del Comit€ se celebrard del 24 al 31 de octubre

en la Sede de la Oficina Internacional del Trabajo en Ginebra; la Comisidn estu-
diari los resultados de los trabajos en su 119 periodo de sesiones.



CAPITULO II

MEDTDAS RRETATIVAS A DECISIONES ADOPTADAS POR LA ASAMBL.EA GENERAL
EN SU TRIGESIMO TERCER PERIODO DE SESIONES

11. Las decisiones que la Asamblea General adoptd en su trigésimo tercer periodo
de sesiones sobre cuestiones reletivas & la Comisidn de Administracidn Pablica
Internacional, aparte le concerniente &l nombrzmiento de miembros, que ya se
menciond en el pérrafo 3 supra, se refirieron a los temas siguientes: a) el cuarto
informe anual de la Comisidén (véase el pérr. 2 supra), que constituyd el objeto de
la resolucidn 33/119, sprobada por la Asamblea General el 19 de diciembre de 1978,
por recomendacidn de la Quinta Comisidn 3/; y b) cuestiones presupuestarias ¥
administrativas.

»

A, Decisiones derivadas del cuarto informe anual de la Comisidn

Desarrollo de una sola administracidn piblica internacional unificada

12. La Comisidén tomd nota con satisfaccidn del interés manifestado por la
Asamblea General en el predmbulo y la seccidn I de la resolucidén 33/119 por la
preservacidn y el fortalecimiento del régimen comin, ¥ en particular de su
reafirmacidn del objetivo que enuncid al aprobar el articulo 9 del Estatuto de

la Comisidn, a saber, el "desarrollo de una sola administracidén pliblica interna-
cional unificeda por medio de la aplicacidn de normss, métodos y disposiciones
comunes en materia de personal’”. La Comisidn reconocid que, en las nuevas condi-
ciones creadas por su existencia, se modificaban también los procesos medisnte
los cuales se adoptaban las decisicnes que afectaban al reglmen comin. Ie Comisidn
seguiria ocupandose de toda la cuestidn con miras a determinar, en consulta con
los diversos drganos legislativos, las administraciones y el personal, cudl seria
la forma més eficaz de aplicar sus recomendaciones y decisiones en el régimen
comin.

Aspectos de la labor de la Comisidn aue no afectan a la remuneracidn

a) Funciones a largo plazo de la Comisidn

13. La Comisidn tomd nota de la esperanza expresada por la Asamblea General en el
pérrafo 1 de la seccibn II de la resolucidn de que la Comisidn pudiera "asumir
gradualmente las funciones gue le incumben con arreglo s los articulos 13 y 1k de
su Estatuto y realizar progresos en 1979 en su consideracibn de aquellos aspectos
de la politica en materia de personal, distintos de la remuneracidn, que se
mencionan en los parrafos 309 a 329 del informe de la Comisidn, en particular la
promocidn de las posibilidades de carrera y los demds aspectos que /hablan/ ocupado
la atencidn de la Asamblea General en /ese/ periodo de sesiones". La Comisidn
sefiald que su funcidn le exigia conciliar las peticiones formuladas por determi-
nadas organizaciones para que se adoptaran medidas en relacidn con los problemas
concretos que afectaban a esas organizaciones con sus cometidos generales respecto
del régimen comin y sus planes para sbordar sistemfticamente las cuestiones que

se le habian encomendado en virtud de su Estatuto. No obstante, 2l planificar su
labor futura de conformidad con el articulo 14 del Estatuto, haria todo lo que fuera
p051ble con miras a adelantar el examen de 1os temas que revestian particular
interés pare la Asamblea General.

3/ Ibid., trig€simo tercer periodo de sesiones, Anexos, tema 111 del progrema,,
documento A/33/495.
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b) La remuneracidn pensionable ¥y los derechos de pensidn como elementos
de la remuneracidn total

14, En el parrafo 3 de la seccidn II de la resolucidn, le Asamblea General habia
aprobado "la inteneidn de la Comisidén de realizar, con carécter prioritario, un
examen amplio del funcionamiento, métodos de determinacidn y ajuste y nivel
adecuado de la remuneracidn pensionaeble, en particular con miras a preparsr, en
colaboracidn con el Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas,
propuestas que se presentarén s la Asasmblea General en su trigésimo cuarto periodo
de sesiones a fin de corregir las anomelias producidas en el régimen de pensiones
de las Naciones Unidas por las actuales circunstancias econdmicas y monetarias".

En el cepitulo III infra, figure el informe presentado por la Comisidn en respuesta
a esa parte de la resolueidn.

Cuestiones qﬁe afectan a la remuneracidn del cuadro orgénico y categorias
superiores

a) Bstudio de la relacidén entre los niveles de remuneracidn del régimen
comiin de las Naciones Unidas ¥y los de la administracidn pliblica nacional
utilizada en la comparacidn

15. En el pérrafo 1 de la seccidn III de la resolucidn, la Asamblea General habia
tomado nota "de ila informacidén suministradae en el informe de la Comisidn de
Administracidn Pblica Internaciocnal sobre la evolucidn de la relacidn entre la
remuneracidn del cuadro orgénico y cetegorias superiores del régimen comin de las
Waciones Unidas y la de la administracidén plblica nacional utilizada en la compa-
racidn, asi como de la conclusidn de le Comisidn en lo tocante a las salvaguardas
existentes contra -una posible ampliacidn indebida del margen entre los niveleg de
remuneracion de las dos administraciones resultante del funcionamiento del sistema
de ajustes por lugar de destino". En los parrafos 98 a 103 infra, figura el informe
de la Comisidn sobre la situacidn actual del margen.

b) Equivalencias de categorias entre el régimen comfin de las Naciones Unidas
¥ la administracidn pUblica nacional utilizada en la comparacién

16. La Comisidén tomd nota de la aprobacidn por la Asamblea, en el parrafo 2 de

la seccidn III de la resolucidn, de la utilizscidn, a los fines de hacer compara-
ciones de sueldos entre las dos administracicnes, de la tabla de equivalencias
para las categorias P-1 a D~-1 recomendada por la Comisidn, y de su peticidn de

que la Comisidn continuara su estudio "a fin de determinar cudles serian, en el
régimen utilizado en la comparacidn, las equivalencias apropiadaes paras las catego-
rias del Director (D-2) y de Subsecretario General de las Naciones Unidas y
/comunicara/ sus conclusiones a la Asamblea General en su trigésimo cuarto periodo
de sesiones”". La Asamblea General hsbia pedido asimismo a la Comisidn que estudiaras
"la posibilidad de identificar puestos con funciones y responsabilidades equiva-
lentes a las del puesto de Secretario General Adjunto", ¥ que le informara también
en su trigésimo cuarto periodo de sesiones. En los parrafos 104 a 12k infra,
figura el informe correspondiente ‘de la Com1s1on.



¢) Sueldos ¥ prestaciones

17. La Comisidn tomd nota comc se indica a continuacidn de las medidas adoptadss
por la Asamblea General en la seccidn IV de la resolucidn respecto de las recomen-
daciones que figuraban en su informe.

13, Ia Comisién tomd note de que, yendo més alléd de su propia propuesta, que sélo
se referia a la "prestacién por hijos a cargo", la Asambles General habia decidido
(pérrafo 1) que, "a partir del 1° de enero de 1979, la cuantia de las prestaciones
por familiares a cargo pagaderas en moneda nacional al personal del cuadro orgénico
¥ categorias superiores no sea inferior al equivalente en moneda nacional de su
cuantia en ddlares en el momento en que la cuantia de dichas prestaciones se fijé
o se revisd por {iltima vez". Tomd nota ademds de que la Asamblea, al aprobar
(pdrrafo 2) una propuesta de la Comisidén, habia decidido asimismo que "la escala
de indemnizaciones por rescisidn del nombramiento establecida por la Asambles
General en su resolucidn 31/1kl, de 17 de diciembre de 1976, se modifique en el
sentido de estipular que la indemnizacidén pagadera a un funcionario titular de
un nombramiento por un plazo fijo que cuente con menos de seis afios completos de
servicio no exceda de tres meses de remuneracidén pensionable, previa deduccidn
de las contribuciones del personal'.

19. En relacidn con la propuesta de establecimiento de un nuevo derecho, que se
denominarias prima por terminacidn del servicio (pérrafo 3), la Asamblea General,
reconociendo que la clave del problema consiste en una definicidn mis clara de la
relacién entre nombramiento permenente y nombramiento de piazo fijo, habia devuelto
la propueste a la Comisidn a fin de que realizara un nuevo estudio "en el contexto
de su examen de la relacién entre el personal de carrera y el personsl con nombra-
miento por un plaezo fijo en el régimen comiin”, con la peticidn de gue la Comisidn
se asegurara "de que una prims de esa indole no se convierta en una especie de
régimen prejubilatorio", e hiciera recomendaciones a la Asamblea General, a més
tardar en su trigésimo quinto periodo de sesiones. En los parrafos 201 a 209 infra,
la Comisidn informa sobre la labor realizada al respecto.

20. En lo tocante a la prime de repatriacidén (parrafo 4), la Comisidén tomd nota

de que la Asamblea General, en su trigésimo tercer periodo de sesiones, habia apro-
bado una versidn modificads de la recomendecidn de la Comisidn & efectos de que

le prima de repatriacidn no se pagase en el futuro e funcionarios que, al separarse
de su organizacidn, continuasen permanentemente en el pais de su {‘timo lugar de
destino y, en consecuencia, no afrontasen ningin gasto de reinstale2idn, y de que
el pago a los funcionarios que tuvieran derecho a &1 se hiciese a condicidn de que
presentaran "pruebas de su efectiva reinstalacidén". En cumplimiento de la resolu-
cidn, le Comisidn procedid a establecer las condiciones en que debia aplicarse

la nueve disposicidn.

21, La Comisidn considerd en primer lugar lo que debia admitirse como prueba. Se
habia sugerido que el ejercicio por el funcicnario de su derecho a la mudanza

de sus enseres domésticos (o si no tuviera tal derecho, al transporte de sus
efectos personales) del pais de su lugar de destino constituyera la principal
prueba de reinstalacidén. Sin embargo, algunos miembros cuestionaron la validez de
tal prueba, ya que el funcionerio podia enviar sus enseres domésticos a otro lugar
¥ permenecer en el pais de su lugar de destino. Por lo tanto, la Comisién prefiri&
ctra férmula, que se habia sugerido como variante, a saber, la presentacidn de
pruebas documentales de que el ex funcionario habia establecido su residencia en
otro pais.
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22. la Comisidn observd que la exigencia de que se presentasen pruebas de reins-
talacidén efectiva significgba, en todo caso, que la prima no podria pagarse hasta
cierto tiempo después de la separacidn del funcionario, 1o que entrafiaba algunos
inconvenientes administratives. Sin embargo, convino en que el ex funcionario

no podia conservar indefinidamente ese derecho hesta la 8&poca, gue podia ser afios
més tarde, en que presentara las pruebas necesarias. El consenso fue que dos afios
constituiria un plazo apropiado.

23. Por fltimo, la Comisidén recordd que en su propuesta a la Asamblea General habia
previsto la posibilidad de que se necesitara una disposicidn especial respecto

de los funcionarios gue esperasen reeibir la prima en virtud de la regle en vigor,
pero que ya no tendrian derecho a ella en virtud de la nueva regla. Se informd

a la Comisidn de que los asesores juridicos de varias organizaciones habian estu-
diado la cuestién y llegado a l1a conclusidn de que la modificacidn de la regla

no podia afectar retrcactivérente a ningln derecho ya adquirido por um funeio-
nario, pero que los nuevos derechos adquiridos después de la Tfecha del canbio
tendrian que ejercerse de acuerdo con la nueva condicidn. Apoyd esta opinidn

la jurisprudencia del Tribunal Administrativo de las Naciones Unidas, citada por
el Tribunal en el parrafo XVI de su Fallo AT/DEC/237.

24, Algunos miembros dudaron de que pudiera decirse que existia un derecho adqui-
rido con respecto al pago de la prima de repatriacidn en el caso de un funciocnario
gue no se repatriase o se reinstalase. A su julcio, si cabia considerar que exis-
tian derechos adquiridos, &stos sdlo podian ser los de los funcionarios jubilados,

¥ no podian beneficiar a funcionarios en activo cuyos derechos debian basarse

en una interpretacidn corrects del actual Estatuto del Personal y no en una préctica
administrativa contraria a la cliusula del Estatuto que hablaba expresamente de

la prima de repatriacidn en relacidn con los funcionarios a quienes las organiza-
ciones tenian la obligacidn de repatriar. ILa Comisién solicit® una opinidén de la
Oficina de Asuntos Juridicos de la Secretaria de las Naciones Unidas, la cual indicd
gque, en 10 que se referia a la propia Organizacién de las Naciones Unidas, no habia
ninguna disposicidn expresa o implicita a efectos de que sdlo aguellos que real-
mente ejercieran su derecho al pago de gastos de viaje debian recibir la prima;

la Asamblea General habia sido informada respecto de las disposiciones pertinentes
del Reglamento del Personal y habia tomado nota de las mismas, por lo cual cabia
suponer que habia considerado que la regla estaba de acuerdo con la intencidn y

el propdsito del Estatutc que ella misma habia aprobado. Sobre la base de la
opinién recibida, la Comisidén decidid que la obligacidén de la reinstalacidn sdlo

se aplicegba a la parte del derecho del funcionario que se hubiese adquirido des-
pués de la fecha de modificacidn de la disposieidn.

25. Por consiguiente, la Comisidén aprobd el siguiente texto, que se promulgd debi-
demente el 6 de abril de 1979 con la signatura CIRC/GEN/39:

"Ia Comisidn de Administracidn Plblica Internacional, de conformidad
con el parrafo 4 de la Seccidn IV de la resolucidn 33/119 de la Asamblea
General, establece las siguientes condiciones para tener derecho a la prima
de repatriacidn:

a) Con efecto & partir del 1? de julio de 1979, el pago de la prima
de repatriacidn se efectuard previa presentacidn por el ex funcionario de
pruebas de su reinstalacidn fuera del pais de su fltimo lugar de destino;



b) Constituirén pruebas de reinstalacifn documentes que demuestren
que el ex funcilonario ha establecido su residencia en otro pais gque no sea
el de su Wltimo lugar de destino, tales como una declaracidn de las auto-
ridades de inmigracidn, policiales, fiscales u otras autoridades del pais
de que se trate, una declaracidn del funcionario de mis alto rango de las
Naciones Unidas en el pais o una declaracidén del nuevo empleador del
ex funcionario;

¢) Bl ex funcionario podrd reclamar €l pago de la prima dentro
del plazo de dos afios a partir de la feche efectiva de scparacién del
servicio;

d) A pesar de lo establecido en el pérrafo a) supra, los funcionarios
que y& estén prestando servicios antes del 1° ae julio de 1979 conservarén
el derecho & recibir una prima de repatriacién proporecional al nimero de
afics y i1.ses de servicio acreditables a los efectes de la prima hasta la
fecha indicada sin necesidad de presentar pruebas de su reinstalacidn; sin
embargo, el ejercicio de todo derecho adicional que adquieran en este sen-
tido despuds de esa fecha quedard sujeto a las condiciones estipuladas en
los pérrafos a) a c) supra."

26, La Comisidn tomd nota de que la Asamblea habia aprobado (pérrafo 5) su pro-
puesta encaminada a uniformar las condiciones relativas al pago en caso de falle.-
cimiento & que tienen derecho el cbnyuge, los hijos a cargo o los familiares secun-
darios a cargo reconocidos que sobrevivan a un funcionario que fallezca en ser-
vicio active, pero al hacerlo habia excluido el pago de la prestacidn a los
familiares secundarios a cargo.

27. La Comisidn tomd nota de la aprobacidn por la Asamblea General  (pérrafo T)
de su recomendacidn relativa a los estudies postsecundarios, en el sentido de’
que "los gastos que efectlien los funeicnarios expatriados por concepto de estu-
dios postsecundarios de sus hijos en el pais del lugar de destino del progeni-
tor sean reembolsables en virtug del subsidio de educacidn a partir del comienzo
del afio académico en curso al 1. de enerc de 1979", y la ulterior aprobacidn
(p8rrafo 8) de la propuesta de la Comisidén de que "cuando se conviertan en ddla-
res, & los efectos de aplicar la escala de reembolsos aprobada para el subsidio
de educacidn, los gastos efectuados por un funcionario en una moneda distinta
del adlar de los Estados Unidos, el tipo de cambio utilizado sea el que regia
en la fecha en que entrd en vigor la escala existente de reembolso o el vigente
en la fecha de realizacifn del reembolso, si éste es mayor, con la dondicidn de
que se emplee el mismo tipo para convertir la cuantia en ddlares del reembolso
en la moneda en que ha de pagarse”. Igualmente, tomd nota de la aprobacibn por la
Asanblea de la ampliacidn de la disposicidn relativa al subsidio de educacidn

de modo que incluys el reembolso de 1los gastos que realicen los funcionarios
para la educacidn especial de sus hijos impedidos, segin las modalidades y con-
diciones especificadas en el informe de la Comisién y en el anexo a la reso-
lucidn (pérrafo 9).

28. La Comisién tomd nota de que la Asamblea General habia ido mis lejos que la
Comisidn respecto del limite superior para el otorgamiento del subsidio de
educacifn, al decigir (parrafo 6) reemplazar el actual limite de edad para el
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otorgamiento del ~ubsidio de educacidn por la férmula "hasta el final del cuarto
afio de los estudios postsecundarios o la obtencidn del primer diploma reconocido,
si ésta se produjera antes" L/.

29. La Comisién atendid la peticidn de la Asanmblea General (parrafo 10) de que
reconsiderara su decisidn de permitir ampliaciones del subsidio por misidn por
un periodo no super.or a dos afios después del limite normal de cinco afios. La
Comisién observd que la medida que habia adoptado no era una ampliacién general
del periodo de pago del subsidio de cinco afios a siete afios. FEn primer té&rmino,
debia aplicarse s6lo a los funcionarios destacados en lugares de destino sobre
el terreno. Durante el debate en la Quinta Comisién de la Asamblea General,
algunos representantes habian expresado temores de que la medida fuese un impe-
dimento para la movilidad del personal, ya que facilitaria la permanencia de

un funcionario en el mismo lugar de destino durante siete afios en vez de cinco.
Si bien algunas veces los funcionarios no deseaban ser trasladados de un lugar
de destino a otro, ese problems se presentaba principalmente en los lugares de
destino en las sedes (donde no se aplicaria la medida adoptada por la Comisidén)
y sblo muy rara vez en lugares de destino sobre el terreno. En segundo término,
si un funcionario que trabajara en un lugar de destino sobre el terreno no
desease ser trasladado después de cinco afios, la organizacidn no tendria ninguna
obligacién de ampliar el periodo de pago del subsidio por misién. En tercer
término, al limitar la ampliacidn mixima a un {nico periodo no mayor de dos
afios, cuya duracidn debia fijarse en el momento en que se concediera la amplia-~
cién, la intencidn de la Comisién era, por €l contraric, contribuir a la movi-
1idad del personal, presionando a la organizacién para que decidiera respecto

de la reasignacidn del funcionario dentro de un plazo razonable, en la circuns-
tancia, mucho mis frecuente, en que el funcionario deseara ser trasladado, pero
la Organizacidén considerara necesario mantenerlo en su lugar de destino para
terminar un trabajo, 0 en espera de la llegada de un sucesor, o hasta que se le
encontrara una nueva misién. Fn todos estos casos, la nueva norme evitaria, por
una parte, la injusticia que se cometia cuando la Organizacién ordenaba gl fun-
cionario que permaneciese en su lugar de destino, pero, al mismo tiempo, le
reducis su remuneracién porque permenecia alll; y, por otra parte, el absurdo
de que la Organizacidn, no habiendo pagado la mudanza de los enseres domésticos
de un funcionario durante cinco afios, se viera cbligada a-hacerlo cuandoc.él
funcionario estuviera cerca del fin de su permanencia en el lugar de destino.

30. Por consiguiente, la Comisién decidid confirmar su decisidén previa y, con
arreglo al articulo 25 de su Estatuto, aprobd el texto siguiente, junto con la
decisidn relativa a las condiciones para tener derecho al subsidio de instala-
cidn que adoptd en el mismo contexto en su octavo perfodo de sesiones, que se
promulgd debidamente el 6 de abril de 1979 con la .signatura CIRC/GEN/39:

L4/  Uno de sus miembros sefiald a la atencidn de la Comisién de Instruccidn
Administrativa de las Naciones Unidas No. ST/AI/181/Rev.5, de 16 de abril de 1979,
publicada por el Subsecretario General de Servicios de Personal, en la que se
disponfa, entre otras cosas, que "el subsidio no se pagard normalmente después
del afio académico en que el hijo cumpla la edad de 25 afios ...". Dicho miembro
deseaba que se sefialara a la atencién de la Asamblea General la evidente discre-
pancia entre la disposicidén pertinente de la resolucién 33/119 de la Asamblea
General, de T de diciembre de 1978, en la que se abolia el principio del limite de
edad, vy los términos en que estaba redactada la Instruccidén Administrativa

mencionada.
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"A. Con efecto a partir del 1° @e abril de 1979, las condiciones para
tener derecho al subsidio por misidén se modificarén para disponer que,
vuando un funcionario que preste servicios en un lugar de destino fuera
de Europa y América del Norte y que heya estado percibiendo el subsidio
por misidn sea mantenido en el mismo lugar de destino, por iniciativa de
la Crranizacidn més alld de cinco afios ininterrumpidos, la Crganizacién
podréd autorizar, en reemplazo del derecho a la mudanza al lugar de destino
de los enseres domésticos del funcionario, la prdérroga del periodo de
derecho al subsidio por misién por un plazo fnico ¥y determinado no mayor
de dos afios. No se podréd conceder ninguna otra prérroga.

"B, Con efecto a partir del 1% de abril ae 1979, las condiciones para
tener derecho al subsidio de instalacidn se modificardn para disponer que:
a) un funcionario no acompafiado por familiares a cargo en el lugar de destino
tendrd derecho & percibir 30 dfas de dietas a la tasa normal (las disposiciones
sobre prdrroga a titulo excepcional se modificarén proporcionalmente a 90 gias);
b) la suma global pagadera s8lo en.lugares de destino sobre el terreno sera de
300 ddlares por el funcionario y por cada familiar a cargo que lo acompafie
al lugar de destino, hasta un total de cuatro personas (incluido el
funcionario)."

31. Habida cuenta de las dudas expresadas, la Comisidn decidid mantener en examen
las consecuencias de la medida relativa al subsidio por misidn y pidid a las
organizaciones que suministraran informacién sobre el nimero, el costo y la
Justificacibn de las prdrrogas concedidas después del limite normel de cinco afios.

B. Asuntos presupuestarios y administrativos

Condiciones de servicio vy remuneracidn del Presidente y el Vicepresidente de la CAPI

32. Ia Comisidn tomd nota de la decisidn de la Asamblea General (resolucidn 33/116,
de 21 de diciembre de 1978) relativa a "los sueldos, prestaciones, otras formas

de remuneracidn y condiciones de servicio” de los dos miembros a jornada completa
de la CAPI. Tomb nota también de que la Asamblea habia decidido ademés que la
remuneracién anual de esos miembros de la Comisidn debia "seguir siendo objeto

de examen cada cuatro afios o cuando el indice de precios de consumo de los Estados
Unidos de América haya aumentado en un 10% desde el examen precedente, si tal
aumento se produce antes'.

-10-



CAPITUIO III

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

Introduccidn

33. En su resolucién 33/119 (seccién IT, pirr. 3), la Asamblea General aprobd

"la intencidn de la Comisién de realizar, con caridcter prioritario, un examen
amplio del funcionamiento, m&todos de determinacidn y ajuste y nivel adecuado de
la remuneracidn pensionable, en particular con miras a preparar, en colaboracidn
con el Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas, propuestas
gue se presentarin a la Asamblea General en su trigésimo cuarto periodo de sesiones
a fin de corregir las anomalias producidas en el régimen de pensiones de las
Naciones Unidas por las actuales circunstancias econdmicas y monetarias".

34, La Comisién, en su cuarto informe anual 5/, habia sefialado que se proponia
hacer tal estudio y hebia indicado los efectos anfmalos que, segin habia obser-
vado, las fluctuaciones monetarias, en particular la devaluacidn del dSlar de

los Estados Unidos en relacidn con otras varias monedas, y la inflacidn répida
registrada en muchos paises habian tenido para el nivel de la remuneracidn pen-
sionable y para el valor relativo de las pensiones de las Naciones Unidas en
diferentes paises. La Comisidn sefialé que la remuneracidn pensionable del cuadro
orgénico y categorias superiores (que se fija sobre una base uniforme en teodo

el mundo) habfa aumentado en un 25% entre el 1. de enero de 1977 y el l? de enero
de 1979 como resultado del funcionamiento del mecanismo de ajuste establecido

en la resolucidén 1561 (XV) de la Asamblea General, en virtud del cual la remune-
racién pensionable se ajusta en funcifn del movimiento del promedio ponderado

de los ajustes por lugar de destino (IPPAID) 6/. La Comisién indicd que dudaba

2/‘ Documentos Oficiales de la Asambles General, trig€simo tercer periodo
de sesiones, Suplemento No. 30 (4/33/30), parrs. 43 a 56,

6/ El "Indice del Promedio Ponderado de los Ajustes-por Lugar de
Destino' (IPPALD) refleja las clasificaciones, a los fines del ajuste por lugar
de destino, de los lugares donde hay sedes y de otros 43 lugares de destino impor-
tantes. Se lo pondera sobre la base de la cantidad de funcionarios del cuadro
orgénico y categorias superiores que trabajan en los lugares correspondientes
(por lo tanto, es notable la influencia que ejercen los cambios de las clases del
ajuste introducidos en Ginebra, Nueve York, Paris, Roma y Viena, ciudades que,
en conjunto, determinan el 59% de la ponderacién). Para el ajuste de la remune-
racién pensionable, de conformidad con el mecanismo establecido en la
resolucién 1561 (XV) (tal como ha sido enmendada posteriormente), el valor del
indice se determina todos los afios en marzo y septiembre. $Si el indice se ha -
modificado en uno o més miltiplos de 5% en relacidn con el nivel que tenia en la
fecha en que la Asamblea General fijé por Gltima vez el nivel de sueldos (es decir,
en la actualidad, €l 1. de enero de 19T7), €l correspondiente ajuste de la
remuneracién pensionable entra en vigor en el mes de julio o enero siguiente.
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de que ese mecanismo, destinado a reflejar en la remuneracién pensionable los
caxbios en el nivel mundial medio de sueldos y del costo de la vida, siguiese
siendo adecuado en circunstancias en que el movimiento del IPPALD quedsba determi-
nado en una medida sbrumadora por la depreciacién del ddlar en relacidn con el
franco suizo y ctras monedas que desempefiaban un papel preponderante en el cdlculo
del IPPALD. Por lo tanto, la Comisién declard que se proponia ocuparse urgente-
mente de este problema.

35. Al mismo tiempo, la Comisidén habia recibido una solicitud del Comité
Administrativo de Coordinacién (CAC) para que asignase la méxima prioridad a "un
examen amplio del nivel de la remunerscidn pensionsble y la forma en que se habia
de fijar". Los motivos por los cuales el CAC habia hecho esta solicitud, que se
resumia en una exposicidn hecha en la Comisién en su octavo periodo de sesiones
por el Presidente del CCCA, surgian del convencimiento de muchos jefes y ejecutivos
de que el sistema no funcionaba en forma equitativa en las circunstancias )
existentes. El estudio que habia hecho la propia Comisidn habia puesto de relieve
situaciones similares: las desigualdades entre los derechos de pensién de los
funcionarios que, una vez jubilados, residian en diferentes paises, las desigual-
dades en la carga que las aportaciones de los funcionarios a la Caja de Pensiones
representaban en relacidn con sus ingresos, y los defectos que en las circunstancias
vigentes tenfa el mecanismo usado para el ajuste de la remuneracidén pensionuble.

36. La Comisidén observd que su responsabilidad por enconmtrar una solucidn al
probleme se deriveba del hecho de que tanto la remuneracidn pensionable como los
derechos de pensién en si mismos eran componente- esenciales del conjunto total
de las condiciones de servicio del personal, las cuales, a su vez, determinaban
la capacidad de las organizaciones para contratar y retener a funcionarios de 1la
calidad necesaria; ademds, en virtud del articulo 10 de su estatuto, la Comisidén
tiene la obligacidén de mantener en examen esas condiciones y de hacer las recomen-
daciones que correspondan a la Asamblea General.

37. Al mismo tiempo, la Comisidn reconocid que el Comité Mixto de Pensiones

del Personal de las Naciones Unidas vambién era reglamentariamente responsable
de ciertos aspectos del problema y que, en consecuencia, debian coordinarse las
medidas que tomasen ambos Srganos. Describid ademds el plan que habia preparado
para realizar su propio estudio y para asegurar la coordinacidén con la laber
del Comité Mixto. -

38. A la luz de esos antecedentes, la Asambles General adoptd la decisidn con-
tenida en el pérrafo 3 de la resolucién 33/119, ya citado.

A. Medidas adoptadas por la Comisién en 1979

39. Como indicd en el parrafo 56 de su cuarto informe anual, la Comisién ya
habia establecido un grupo de trabajo integrado por cinco de sus miembros 1/ para
preparar el examen sobre la cuestién que la Comisidén haria en su noveno periodo

7/ El Sr. Arthur Hillis, el Sr. Ji*{ Nosek y la Sra. Halima Warzazi,
juntamente con el Presidente y el Vicepresidente.
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de sesiones. Ese grupo de trabajo se reunid en diciembre de 1978, volvié a
hacerlo inmediatamente antes del noveno periodo de sesiones de la Comisidn y
presentd un documento de trabajo en que se sugseria un esquema para un estudio
sistem&tico del tema.

40. En el noveno periodo de sesiones, la Comisidn también tuvo ante si documentos
presentados por el Secretario del Comité Mixto de Pensiones, en que se suminis-
traba informacidn descripbtiva e histdrica acerca del rémimen de pensiones, ¥y

por el Secretario del CCCA, donde se recordeban en especial los acontecimien-

tos recientes que habian desembocado en el examen que se llevaba a cabo; un
informe de un grupo de trabajo establecido por el Comité ilixto: estudios presen-
tados por dos de las organizaciones, la OIT y la UIT; y exposiciones de las
opiniones del CCCA y de la FICSA. En el curso del examen de la cuestidn, se
presentaron otros documentos de trabajo, entre ellos uno preparado por un

miembro de la Comisién, el Sr. Pascal Frochaux.

k1., Hacia fines del noveno periodo de sesiones, la Comisidn analizd las diver~
sas propuestas y sugerencias que se le hzbian hecho ¢ identifiecd dos enfoques
distintos. Reafirmando la necesidad de que, en su trigésimo cuarto periodo de
sesiones, se reccmendara a la Asamblea General una propuesta aceptable y bien
elaborada, y de que se siguiese procurando la cooperacidén del Comité Mixto

a los fines del exXamen, la Comisidn pidid que se hicieran estudios detallados
~acerca de los efectos y repercusiones de esos dos enfoques, incluido su costo
(tanto presupuestario como actuarial), y vVolvid a establecer su grupo de trabajo
(en el cual el Sr. Pascal Frochaux sustituyd a la Sra. Halima Warzazi). Al grupo
de trabajo se le confid la tarea de examinar los resulbtados de los estudios y

de preparar en nombre de la Comisidén wn informe sobre ellos, de modo que este
informe pudiera presentarse a la reunién del Comité Mixto que se celebraria en
julio (es decir, antes del décimo periodo de sesiones de la Comisidn). Ia
Comisidn esperaba asi disponer, en su décimo periodo de sesiones, tanto del infor-
me de su grupo de trabajo como de las opiniones, comentarios o recomendaciones al
respecto del Comité Mixto, para estar de esa forma en condiciones de completar
su recomendacidn a la Asamblea General.

42, El grupc de trabajo de la Comisidén se reunid en Viena (accediendo a una
amable invitaci®n del Director Ceneral del OIEA) del 5 al ‘8 de jwnio. En dos
ocasiones, se remnié juntamente con mn grupo de trabajo del Comité Ifixto que
también se encontraba en Viena en las mismas fechas y de esa forma pudo informar
al Comité Mixto del curso que seguisn sus labores y tener en cuenta, en el texto
definitivo de su informe, algunas de las opiniones preliminares expresadas por
mienbros del grupo de trabajo del Comité Mixbto. Asimismo, el informe fue presen-—
tado por el Sr. Pascal Frochaux, en nombre de la Comisifn, en una rewnidn del
Comité Permanente del Comité Mixto celebrada en Ginebra el 12 y 13 de junio ¥y
fue presentado al Comité Mixto propiamente dicho en ocasién de su 252 periodo

de sesiones, celebrado en Manila del 9 al 20 de julio de 1979.

43. En su décimo periodo de sesiones (Nueva York, 13 a 31 de agosto de 1979),
la Comisifn, por consiguiente, tuvo ante si el informe de su grupo de trabajo
(complementado por otros estudios sobre algunos aspectos de la cuestidn hechos
por la secretaria, a solicitud del grupo de trabajo); un informe del Comité Mixto
que contenia un resumen de sus debates y por el que se transmitian diversos docu-
mentos de trabajo que se habian examinado, pero que no contenia conclusiones. o
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recomendaciones convenidas; exposiciones del Sr. llario Majoli, representante del
Comité Mixto, y del Secretario de este Gltimo; y exposiciones sobre los puntos
de vista del CCCA y de la FICSA y de representantes de diversos jefes ejecutivos.

4k, Después de escuchar las opiniones de todos los interesados y de deliberar
en sesidn ejecutiva, la Comisidén aprobd el siguiente informe para su presenta-
cidn a la Asanblea General en su trigésimo cuarto periodo de sesiones, a los
drganos legislativos de las dewds organizaciones participantes y a los repre-
sentantes del personal, de conformidad con el articulo 1T del estatuto.

'B. Conclusiones de la Comisidn

1. La naturaleza del examen hecho por la Comisién
h5. Al comenzar a examinar el tema en su noveno periodo de sesiones, la Comisidn
convino en que su funcidn debia consistir en hacer un examen cabal del problema
estudiando los supuestos en los que se basaban las disposiciones vigentes, eva-
luando las opciones posibles y, como habia hecho en estudios similares, tratando
de convencerse de lo justificddo del sistema. Era evidente que el CAC, el Comité
Iixto de Pensiones y la Asamblea General, al hacer una clara distincidn entre
las medidas de ajuste de las pensiones aprobadas en 1978 y el nuevo estudio que
se esperaba de la Comisidn, enfocaban de esa misma manera la funcidn de esta
{1ltima. Ello no significsba que el resultado del estudio de la Comisidn incluiria
necesariamente propuestas de cambios radicales, pero &stas no podian excluirse
de primera instancia. Sin embargo, la Comisidén tendria gque utilizar como punto
de partida el hecho de que existia una Caja de Pensiones con mis de 40.000 afilia-
dos, con un activo de més de 1.000 millones de d5lares y con obligaciones que
abarcaban a por lo menos tres generaciones de anteriores y actuales afiliados.

h6. E1 grupo de trabajo propuso el siguiente esquema para el estudio de la
Comisidn:

a) La remuneracidn pensionsble no era un fin en si misma, sino wn medio
para un fin, a saber, el pago de una pensidén apropiada;

b) En consecuencia, la Comisién debia examinar en primer lugar el tipo de
pensidn que debia proporcionar el plan de pensiones de las Naciones Unidas, y
s6lo después la estructuracién de la remuneracidn pensionsble a fin de propor-
cionar tal pensidn;

¢) El problema que habia llevado al examen actual, tras casi 30 afios de
funcionamiento satisfactorio del sistema de pensiones, era un problema de falta
de equidad. =Esa falta de equidad era consecuencia de las fluctuaciones del valor
de las monedas, en particular la disminucién del valor del ddlar de los Estados
Unidos, y de la inflacidn; el problema se habia agravado por el funcionamiento,
en esas condiciones modificadas, del mecanismo de ajuste de la remmeracidn pen-
sionable establecido por la Asamblea General en su resolucidn 1561 (XV), que
habia compensado excesivamente el efecto de la inflacidn en algunos lugares, al
tiempo que no llegaba a compensar en otros la disminucidén del valor del ddlar y
la inflacidn;

d) En tales circunstancias, el sistema existente, basado en un promedio, no
podia asegurar un grado suficiente de equidad; a menos que se hallara algin otro
medio de mantener un nivel umiforme de la remuneracién pensionable en todo el
mundo, la Comisidn tendria que considerar la posibilidad de asegurar un trato
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equitativo mediante un método selectivo de determinacién de la remuneracidn
pensionable, que tuviera en cuenta el costo de la vida en cada pais de jubilacidn
v atendiera al wvalor efectivo de la pensién en vez de a su valor nominal;

e) La remumeracidén pensionable utilizada como base para determinar la
cuantia de las aportaciones no tenia por qué ser la misma en que se bassba el nivel
inicial de las pensiones, siempre que produjera ingresos suficientes para hacer
frente a las obligacicnes de la Caja de Pensiones y que el peso de las aportacio-
nes se distribuyera equitativamente:

f) Se sefialaron otros dos problemas: el grado y la manera en que habia
que hacer frente al impacto desigual que diferentes impuestos nacionales sobre
la renta producirian en pensiones que, por lo demfis, fueran iguales; y la apli-
cacidn &l cuadro de servicios generales de la solucibn que se considerara que
resolvia satisfactoriamente los problemas para el cuadro orginico y categorias
superiores.

2. Fundamento, objetivos y caracteristicas del plan
de pensiones de las Naciones Unidas

47. Despuds de escuchar las opiniones del grupo de trabajo del Comité Mixto, de
la FICSA, la UIT, la OIT y el GATT (que se resumen en el anexo II), la Comisién
examind el fundamento, los objetivos y las caracteristicas del plan de pensiones
de las Naciones Unidas. Reafirmb los diversos motivos por los que €l sistema de
las Naciones Unidas habia establecido su propio plan de pensiones, en lugar de
depender de planes nacionales para el pago de prestaciones luego del servicio

a sus funcionarios, a saber, la necesidad de asegurar que el trato equitativo

de todos los fuhcionarios no se viera viciado por las diferencias que hubiese
entre los diversos planes nacionales de pensiones tanto con respecto a las apor-
taciones como a las prestaciones; la necesidad de mantener la vinculacidn, impli-
cita en la mayoria de los regimenes de pensioneés, entre el emplec y la pensidn y
entre el ingreso durante el empleo y las prestaciones de pensidn; el efecto que
para la indole exclusivamente internacional de las obligaciones de 1los funciona~ -
rios tendria el hecho de que dependieran de autoridades nacionszles en materia de
pensiones; y la responsabilidad social de las Naciones Unidas como empleador.

48. Se tuvieron en cuenta varias consideraciones especiales aplicables al plan
de pensiones de una organizacidn internacional, pero no al de las administracio-
nes plblicas nacionsles: las diferencias en las edades tipicas de ingreso y de
jubilacidn y la duracidn del periodo de servicio; la imposibilidad de intercam~
biar pensiones internacionales y nacionales; la exclusidn de muchos funcionarios
plblicos internacionales de los regimenes de seguridad social de los paises como
consecuencia de su servicio en el extranjero; y las modalidades més variadas de
vida que adoptan, una vez jubilados, quienes han pasado su vida activa fuera de
su pais. Las pensiones internacionales deben concederse de manera tal que el
funcionario que, al jubilarse, pasa a residir en su pais. de origen no se vea per-
judicado, por ejemplo, a causa del costo de la vida en su pals o porque se deba
pagar su pensidn en una moneda distinta de aguella en que se mantienen los recur-
sos de la Caja; 8sa es una obligacibn minima, independiente de las condiciones
que el plan ofrezca a los beneficiarios que eligen radicarse en cualquier otro
pais. Por fltimo, un plan internacional de pensiones debe brindar proteccidn

no sdlo contra la inflacidén, como lo hacen los planes na01onales, sino también
contra las fluctuaciones de los tipos de cambio.
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49. La Comisidn cbservd que existian diversas concepciones del cardcter de la
pensidn; por ejemplo, se la consideraba una forma de ingresos diferidos, un seguro
contra determinados riesgos o una especie de plan de seguridad social. La Comisidén
ha llegado a la conclusién de que la pensidn es, efectivamente, cada una de esas
cosas, pero €s mas que todas ellas Juntas, como indicd el Grupo de Bstudio de las
Pensiones de 1960 (el cual, en el péarr. 11 de su informe 8/ observd, por ejemplo,
que si bien el plan de pensiones de las Naciones Unidas era, esencialmente, un plan
de pensiones en el que las prestaclones debian ser mAs ¢ menos proporcionales al
periodo de afiliacidn, existian circunstancias especiales, en particular el cardc-
ter predominante de expatriados de los funcionarios internacionales, que hacian
necesario incorporar en el plan de pensiones algunas caracteristicas mas tipicas

de un plan de seguridad social, por ejemplo, el hecho de que muchos funcionarios
intern?cionales no tuvieran derecho a recibir seguridad social de ninguna otra
fuente) . .

50. A juicio de la Comisidn, el objetivo central, que es comin a esas diferentes
concepciones, es garantizar al funcionario gue se jubila o queda incapacitado

(o garantizar a sus deudos en caso.de muerte) la subsistencia de una parte de los
ingresos que percibia durante sus afios de servicio. El monto de esa proporcidn
estd determinado, en parte, por el nivel general de prestaciones que se considera
adecuado o viable que la Caja proporcione (esto se tratard mis adelante en otro
parrafo) y, en parte, por los afios de servicio del empleado y, en algunos casos,
su edad en relacidn con la edad normal de jubilacién. La prestacidn se establece
como una proporcidn de la remuneracidn percibida por el funcionario durante sus
{1timos afios de servicio. No se calcula sobre la base de la suma aportada por

el funcionario, o en nombre suyo, a la Caja. Ello es meridianamente claro por

lo que respecta a las prestaciones similares a los seguros, tales como las pres-
taciones por incapacidad o las prestaciones a familiares supérstites; a primera
vista, podria no parecer tan claro con respecto a las prestaciones de jubilacién,
debido a que &stas reflejan también el elemento de retribucidn por servicios
prolongados, pero es muy claro si se considera que dos funcionarios con igual
nimero de afios de servicio que hayan recibido idéntica remuneracién pensionsable
en los Gltimos tres afios de servicio recibirén pensiones idénticas, no obstante
el hecho de que uno de ellos haya hecho aportaciones durante muchos afios al nivel
de sus Gltimos tres afios de servicio mientras que es posible que el otro haya
alcanzado ese nivel en los filtimos tres afios y sus aportaciones anteriores hayan
sido muy inferiores. ©Si bien es evidente que debe haber una correlacidn entre
los recursos de la Caja y sus desembolsos, el objetivo de la Caja indudablemente
no es reembolsar a cada afiliado en proporcidn a lo que haya aportado. Se trata
més bien de dar a cada afiliadc un medio de mantener un nivel de vida proporcional
al que habia alcanzado en sus tres {ltimos afios de servicio; lo que interesa a la
Caja es el nivel de ingresos que el afiliado ha alcanzado al momento de la jubila-
cién, parte del cual procede a sustituir.

5. A juicio de 1la Comisién, ese criterio, el del valor de sustitucién de los
ingresos de la pensidén, es crucial y la Comlslon lo ha aplicado para determlnar
la validez de otras diversas soluciones posibles.

52. En lo relativo a si el nivel de las pensiones de las Naciones Unidas (para el
cuadro orgénico y categorias superiores) debia establecerse por referencia a una
sola base de comparacidn o, por ejemplo, por referencia al nivel de las pensiones

8/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, decimoquinto periodo de
de sesiones, Anexos, tema 63 del programa (documento "4/L42T).
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del Gobierno del propic funcionario, la Comisidn opind que la homogeneidad de la
administracién plblica internacional ¥y el trato equitativo de todos sus funcio-
narios imponfan la utilizacidn de una base Unica de ccmperacidn. La Comisidn :
no pudo aceptar el concepto de gue, en Gltima instancia, la prueba de s1 una

pensidn de las Naciones Unidas era suficiente una vez convertida a la moneda

nacional de un determinado pais debia ser una relacidn con las pensiones nacionales
pagadas en dicho pais; ese concepto chocaria con las razones que llevsban a la
Comisidén a pensar que era necesario que el r&gimen de las Naciones Unidas tuviese

su propio plan de pensiones (véase el parrafo U7 supra).

53. La remuneracidn del cuadro orginico y categorias superiores del sistema
comin de las Naciones Unidas se rige por el principio Noblemaire. El1 concepto
fundamental de ese principio es la igualdad de remuneracidén de los funcionarios,
independientemente de su nacionalidad o lugar de destino. A esos efectos, el
principio Noblemaire relaciona las condiciones de servieio con las de la adminis-
tracidén plblica nacional mejor remmerada. Desde el comienzo de su labor, la
Comisidén ha reconocido que, al comparar las condiciones de servicio, ya no es
posible tomar en cuenta Tmicamente la remuneracién neta; actualmente, las presta-
ciones de todo tipo, incluidas las pensiones son tan importantes que deben in-
cluirse en una comparacién de la “remuneracidn total"; y, con el respaldo de la
Asanblea General, la Comisidn estid adoptando medidas para que la "comparacidn
Noblemaire™ se haga conforme a esos lineamientos. De ello se desprende que el
nivel de pensiones debe determinarse como parte de la comparacién de la remune-
racidn total de las Naciones Unidas con la remuneracidn total de la administra-
cién plblica nacional utilizada en la comparacién. De esta manera, el hecho de
que uno u otro pais ofrezca mejores condiciones respecto de un solo elemento, por
egemplo mayor remmeracién en efectivo, mejor subsidio de vifiendas o mejores
pensiones, no resulta pertlnente, siempre y cuando el conJunto de la remuneracidn
en cualquiera deé esos paises no sea superior al del pafs utilizado en la comparacidn.

5k, ILa aplicacién del principio Noblemaire adoptado por la Comisidn y respaldado
por la Asamblea General, que limita la referencia a una sola administracidn
plblica nacional - la mejor remunerada - ¥ estipula que la comparacidén se ha de
hacer en funcién de la remuneracidn total, reemplaza por tanto inevitablemente a la
interpretacién més amplia reflejada en una decisidén anterior de la Asamblea CGeneral,
seglin la cual se entenderia "que la Caja seguiria proporcionando beneficios com-
parables a los otorgados por los mejores sistemas de las administraciones piiblicas
nacionales" 9/. Antes bien, la Caja deberia proporcionar beneficios que, en con--
juncidn con todos los demds elementos de la remuneracidn, dieran por resultado
wa remuneracidn total comparable a la de la administracién plblica nacional
mejor remunerada.

55. Sin embargo, ello no significa que cada uno de los distintos elementos del
conjunto de la remmeracién en las Naciones Unidas deba reproducir el del pais
utilizado en la comparacidn. . Hay que tener en cuenta las diferentes funciones,
caracteristicas y necesidades de las dos administraciones, la Comisidén ha sefialado
ya algunas de esas diferéncias en relacidn con las pensiones’ 10/ " Es necesario
individualizar las diferencias respecto de determlnadas prestaciones capaces de afec-
tar la comparac1on general de la compensac1on ¥y poder Justlficarlas.

9/ Ib1d., vigésimo octavo perlodo de se51ones, Suplenento No (A/9009 v
Corr. 2), vol.. II, pérr. 3.

10/ Véase ibid., trigésimo tercer periodo de sesiones, Suplemento 1 30
(aA/337/30), pérrs. 106 a 113.
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3. El nivel general de sustitucidén de ingresos

56. En cuanto a cudl debe ser la proporcidn de ingresos que la Caja debe comprome-
terse a mantener en general (e diferencia del nivel particular determinado, respecto
de ceda jubilado, sobre la base de sus afios de servicio y edad), de lo que antecede
se desprende que, para la Comisidén, en-el contexto de la comparacidn de la remune-
racién total con la de la administracién piblice nacional mejor remunerada, este
nivel de sustitucidn de ingresos debe evaluarse por referencia al nivel correspon-
diente proporcionado por el plan de pensiones de la Administracidn Piblica de los
Estados Unidos (por supuesto, mientras los Estados Unidos continfien-siendo el pafis
utilizado en la comparacidn a los efectos del principio Noblemaire). Se ha llevado
a cabo un estudio detallado de las disposiciones del plan de pensiones de la
Administracidn Pdblica de los Estados Unidos (v@ase el anexo III). Como ya habis
observado anteriormente la Comisidn, existen diferencias considerables y explicables
entre las condiciones que ofrece este plan y las que ofrece el de las Naciones Unidas.
En algunos aspectos, las condiciones del plan de las Naciones Unidas son més favo-
rables, por ejemplo, una tasa més elevada de acumulacidn en los primeros afios de
servicio (pero que, cabe observar, es idéntica a la del servicio exterior de los
Estados Unidos) o la prestacidn para el cdnyuge supérstite sin reduccidn de la
prestacién de jubiliacidn; en otros aspectos, el plan de los Estados Unidos es més
favorable, por ejemplo, condiciones menos estrictas para la jubilacién anticipada

y para obtener prestaciones de incapacidad, un mayor nimero de afios de acumulacién
permisible, 1o que hace posible tn nivel méximo de pensién més elevado, el hecho de
que no exista una edad de jubilacibn obligatoria y la posibilidad de agregar al
nivel méximo normal de pensidn el equivalente de las licencias de enfermedad no
utilizadas. Para evaluar con precisidn los efectos de esas diversas caracteristicas
en el valor de los beneficios para los afiliados en su conjunto hay que efectuar
complicados c&lculos actuariales como los qQue hizo la empresa Hewitt Associates en
la comparacidn de las prestaciones de los Estados Unidos y las Naciones Unidas que
realizd para la Comisién en 1978. Sin embargo, cabe sefialar en t&rminos generales
que, teniendo debidamente en cuenta las diferencias entre las dos administraciones,
sus planes de pensiones son comparables en el contexto de la comparacidn de la
remuneracién total que ofrecen ambas.

57. Las tasas de sustitucién de ingresos previstas en el plan de pensiones de la
Administracidn Piblica de los Estados Unidos a diversos niveles de ingresos después
de 25, 30 y 35 afios de afiliacién figuran en el anexo III, apéndices 2, 3y 4, ¥
estén relacionadas con las categorias equivalentes del cuadro orgénico y categorias
superiores de las Naciones Unidas. En dicho anexo (y en todo el Presente informe)
las tasas de sustitucidn de ingresos se expresan en funcidn de la relac10n entre

la pensién en cifras brutas (sin deducir impuestos) y la remuneracidn en cifras
netas (una vez deducidos los impuestos)”. Esta formae de comparacién, que puede
parecer andmela, se ha utilizado a causa de ciertas caracteristicas del régimen de
sueldos de las Naciones Unidas que complican la comparacidn. de la rela01on entre

los ingresos posteriores a la jubilacidn y los 1ngresos anteriores a la jubilacidn en
las Naciones Unidas con la relacidn entre dichos ingresos en los Estados Unidos.

Si se tratara solamente del funcionario piliblico de los Estados Unidos, se podrian
comparar o bien los ingresos en cifras brutas con los ingresos en cifras brutas o

los ingresos en cifras netas con los ingresos en cifras netas, partiendo de la base
de que los impuestos pagados sobre el sueldo y sobre -la pensidn serian aproximadamente
los mismos. Pero, dado que la comparacidn tiene que hacerse con el sistema de las
Naciones Unidas, no seria exacto comparar la remuneracidn total en e¢ifras brutas con
1a pensidn en cifras brutas, porque la remuneracién total de las Naciones Unidas
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incluye el ajuste por lugar de destino, que es una cifra neta; convertir en cifras
brutas el total del sueldo neto mis el ajuste por lugar de destino mediante la

escala de las contribuciones del personal daria resultados distorsionados a causa

del cardcter progresivo de dicha escala. En cambio, comparar la remuneracién total
en cifras netas con la pensidn en cifras nétas obligaria a adoptar una hipdtesis
respecto de la escala impositiva que se aplicaria a la pensidn. No seria la escala
de las contribuciones del personal, ya que &sta es una forma tedrica de tributacidn
que difiere de cualquier escala impositiva nacional a que estaria sujeto el
pensionado; tampoco podris suponerse que seria la escala de impuestos sobre la renta
de los Estados Unidos, ya que los impuestos que realmente pagan los pensionados de
las Naciones Unidas en los distintos paises del mundo varian mucho, pues en algunos
casos son menores que los impuestos de los Estados Unidos (en efecto, algunos no pagan
impuesto alguno) pero en muchos casos son considersblemente mayores gue los impuestos:
de los Estados Unidos. Por consiguiente, la finica solucién es utilizar el ingreso en
cifras netas de las Naciones Unidas y las pensiones en cifras brutas de las Naciones
Unidas y compararlos con los correspondientes elementos de los Estados Unidos.
También hay otras definiciones posibles de la sustitucidn de ingresos; por ejemplo,
en teoria se podria calcular la pensidn neta en cada caso mediante la deduccidn de
los impuestos pagaderos en el pais de residencia del pensionado. Lo importante es
que, una vez adoptada una convencidn, se aplique a todos los casos, como en el
presente informe.

58. También se ha objetado que de esta manera se tienen en cuenta los impuestos de
los Estados Unidos (al convertir en cifras netas los ingresos en cifras brutas de

la Administracidén PGblica de los Estados U'n:Ldos)a pero que todos los demds impuestos
que el pensionado deberd pagar sobre su pensién no se han considerado pertinentes, ya
que se utilizan finicamente las cifras brutas de las pensiones. Todos los miembros de
la Comisidn reconocen que en Ultima instancia el poder adquisitivo de la pensidn de
un ex funcionario estéd afectado por los impuestos que debe pagar sobre su pensidn en
el pais en que ha escogido vivir. Ni las organizaciones ni el personal han sugerido
que los gobiernos de los Estados Miembros eximan de impuestos a las pensiones de

las Naciones Unidas; muchos miembros de la Comisidén piensan que hay fuertes razones
que aconsejan que los ex funcionarios piiblicos internacionales, una vez vueltos a

las condiciones normales de ciudadanos no reciban un trato diferente de sus conciuda-

danos. Un miembro de la Comisién opind que habia que seguir estudiando la manera en

que las variaciones de la incidencia del 1mpuesto sobre la renta de los distintos
paises en las pensiones de las Naciones Unidas podrian compensarse mediante medidas

tomadas a nivel interno (por ejemplo, al determinar el nivel de una pensién o mediante
algin tipo de impuesto andlogo a las contribuciones del personal o el fondo de nivela-
cibn de impuestos) o mediante medidas que se podria solicitar a los gobiernos o
afiliados que adoptaran; mientras tanto, ese miembro estimd que no resolver la
cuestién de los impuestos ponia en tela de juicio el concepto de la sustitucibn de
ingresos y; de esa manera, el criterio basado en lograr iguales niveles de sustitucidn
de ingresos en diferentes paises. Otros miembros consideraron que la desigualdad

de las pensiones causada por los distintos niveles de impuestos sobre la renta que

se aplicaban a ellas no podia utilizarse como objecidn a ninguna propuesta de

reforma gque la Comisidn pudiera examinar, ya que la objecidn era igualmente valedera
para el sistema existente, y 51empre lo habia sido. El miembro que sostenia la men-
cionada opinién, sin embargo, estimd que el hecho de que el sistema existente no
tuviera en cuenta el problema impositivo carecia de pertinencia, pues dicho sistema

no estaba encaminado a lograr la igualdad de poder adquisitivo.

¢
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59. Se observard que la tasa de sustitucidén de ingresos no es un porcentaje cons-
tante para todos los niveles de ingresos o todas las categorias; aumenta de los
niveles inferiores a los superiores, por ejemplo, la tasa de los Estados Unidos tras
30 afios de afiliacién aumenta del 66% en la categoria GS-9 al T7% en la categoria
GS-16. Lo mismo sucede con el sistema vigente en las Naciones Unidas. Ello apunta
a contrarrestar la imposicidén de tasas fiscales progresivamente mis altas a medlda
que aumenta el montc de la pensidn.

k. Anomalias del sistema existente

60. Antes de examinar otros posibles sistemas, distintos del existente, la Comisién
cree conveniente recordar una vez mAs que hay anomalias que la Asamblea General la
ha invitado a subsanar y que ya ha descrito en forma concisa en los parrafos 43 a
52 de su cuarto informe anual. Dichas anomalias se ilustran en el anexo IV.

61. El gréfico A del anexo IV muestra la configuracidn actual de la remuneracidn
pensionable, una suma nica y uniforme en ddlares para cada categoria, aplicable
en todos los lugares de destino del mundo independientemente de las diferencias en
el costo de la vida o del valor de cambio del ddlar de los Estados Unidos en la
moneda del pais.

62. Desde hace mucho tiempo se reconoce, por cierto, que para la remuneracibn real
de los funcionarios no seria viable ese método nominal uniforme. A fin de mantener
el principio de la igualdad de remuneracién de los funcionarios que prestan
servicios en distintos paises, hay que tener en cuenta las diferencias en el costo
de la vida y las fluctuaciones de los tipos de cambio; de alli el sistema de ajustes
por lugar de destino, implantado en 1956, que procura asegurar lo mis exactamente
posible la igualdad del poder adquisitivo de la remuneracidn, sumando o restando al
sueldo basico uniforme una suma correspondiente a la cantidad de puntos del indice
en que el costo de la vida de cada lugar de destino, convertido en ddlares, excede
el de la base del sistema o estid por debajo de &é1.

63. En el graficcB del anexo IV se muestran las distintas cantidades de dblares
que deben pagarse en los lugares de destino con diferentes niveles de costo de la
vida (expresados en ddlares) para mantener esa igualdad de poder adquisitivo. Entre
la clase més baja de ajuste por lugar de destino (20 puntos del indice por debajo de
la base 100) y la mls alta de las que shora existen en uno de los principales
lugares de destino (Ginebra, 132 puntos por encima de la base), la fluctuacidn va
desde 13.000 ddlares hasta 34.000 dbélares en la categoria P-1 y desde 30.000 dblares
hasta T5.000 ddlares en la categoria D-2. En otras palabras, para asegurar un poder
adquisitivo o un nivel de vida determinado en el pais de nivel més alto de ajuste
por lugar de destino se necesitan aproximadamente dos veces y media mis dblares gque
en el pais de nivel mas bajo.

6h. BEn el grafico C del anexo IV se muestran las relaciones existentes en distintos
niveles del indice de ajuste por lugar de destino entre la remuneracidn neta total
(sueldo més ajuste por lugar de destino), el sueldo bruto (sueldo neto més contri-
bucionies del personal) y la remuneracidn pensionable (que en teoria es igual al sueldo
bruto, pero que actualmente, en virtud del mecanismo de ajustes por lugar de destino
establecido en la resolucidn 1561 (XV) de la Asamblea General, es un 25% mayor).

Se verd que, en la base 100, tanto el sueldo bruto como la remuneracién pensionable
son mayores que la remuneracidn neta, como ocurre normalmente en un sistema nacional
de sueldos; sin embargo, en el punto 188 del indice, la linea de la remuneracién
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neta total cruza la de la remuneracidn pensionable, de modo que en todos los
lugares con indices de ajuste por lugar de destino superiores a 188 ei nivel uni-
forme de la remuneracidn pensionable es inferior a la remuneracidén neta, y la
pensidn fijada como uns proporcidén dada de la remuneracidn pensionsble representa
una proporcidn menor de la remuneracidn neta. Esto es lo contrario de lo que
ocurre normaimente, dado que por regla general las pensiones estén gravadas con
impuestos; por ejemplo, una pensidn de la administracidn piblica de los Estados
Unidos fijada en el 60% de la remuneracidn pensionable representa aproximadamente
{en la categoria equivalente a la de P-L4/V) el TL% de la:remuneracidn neta (uns
vez deducidos los impuestos), pero, cuando el indice de ajuste por lugar de destino
es 232, una pensidén de las Naciones Unidas fijada en el 60% de la remuneracidén
pensionable sélo representa el 48% de la remuneracién neta (una vez deducidos los
impuestos).

Efectos sobre las prestaciones

65. Ya en su cuarto informe anual, la Comisidn habia calificado de andma. - los
efectos de este estado de cosas sobre el valor de las prestaciones del régimen de
pensiones; el grado de esa anomalia surge de los gréficos D y E del anexo IV 11/
Tomando como eJemplo la categorla P-3/XIII (que aproximadamente es el punto nmedio
del cuadro orgénico y estd préxima a P-4/V), se observa en el grafico E que el
valor constante en ddlares de la pensidn (25.560 d8lares) representa aproximada-
mente &l 115% de la remuneracidn neta total en el nivel 85 del Tndice (nivel actual
de Colombo, Sri Lanka), el 80% en el nivel 141 (Nueva York) y el 50% en el nivel
232 (Glnebra) Esto significa que un funcionario gque se jubile y permanezca en

su Gltimo lugar de destino recibird como pensidn esos porcentajes de la remuneracidn
neta que estaba percibiendo inmediatamente antes de jubilarse; en otras palabras,
dichos porcentajes serin su tasa de sustitucidn de ingresos. Respecto del funcio-
nario del pais de mis bajo costo, su pensibén serd un 15% mayor que su remuneracién
neta en servicio activo; en cuanto al funcionario de pais de més alto costo, su
pensidn serd un 50% inferior a su remuneracién neta en servicio activo, pese a

que ambas pensiones representan el 60% de la remuneracidén pensionable (y, normal-
mente, ambas estardn sujetas al impuesto sobre la renta).

66. Andlogamente, para los funcionarios de cualquier lugar de serviecio que al
jubilarse regreSan a su pais de origen, dichos porcentajes representan la relacidn
entre la pensidn que percibirén y el ingreso que, én el lugar de su jubilaecidn,
seria proporcional al que tenian en su Gltimo lugar de destino (es decir, el nivel
de ingresos reales que el reglmen de sueldos se propone asegurar que sea lo mas
exactamente posible igual en todos los lugares de destino). Asi, pues, un funcio-
nario de Sri Lanka que al jubilarse regrese a su pais percibiréd una pensién 15%
mayor que los ingresos que le permitirian mantener en Sri Lanka un nivel de vida
equivalente al que tenia en su ltimo lugar de destino, cualquiera que fuese; por

ll/ Las pensiones usadas en los graficos del anexo IV'son las apllcables
hoy, es decir, con una remuneracidén pensionable del: 125% del sueldo bruto. Se
ha usado la remuneracién pensionable del dltimo afio de servicios, en lugar del
promedio de los tres mejores afios de entre los Gltimos cinco; anélogamente, la
remuneracién neta usada para la comparacidn es una cifra tomada como ejemplo, que
no refleja los cambios de escalén o de clase de ajuste por lugar de destlno que
inevitablemente se habrian producido en cualguier trienio.- -
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su parte, la pensifn de un funcionario de nacionalidad suiza que se jubile en su
pais y se quede a vivir en &l s8lo corresponderi al 50% de dicha suma (en ambos
casos sujeto a los impuestos que corresponda pagar). ILstas tasas de sustitucidn
de ingresor deben compararse con la del 75% asegurada por el sistema dempensiones
de la administracidn pliblica del pais utilizado para la comparacidén, a nivel de
ingresos y antigliedad en el servicio egquivalentes. 7Desde el punto de vista de la
sustitucidén de ingresos, la relacién de la pensidn con la remuneracidén del funcio-
nario en su iltimo lugar de destino carece de sentido {a. menos que se haya quedado
a vivir en ese filtimo lugar de destino), tal como carece de sentido la relacidn de
la pensidn con un nivel medio mundial; la tasa significativa de sustitucidén de
ingresos @s la que asegura en el lugar de residencia después de la jubilacidn la
proporcidn adecuada del nivel de vida que el funcionario haya alcanzado en su
{iltimo lugar de destino y que, a igua}dad de categoria y escaldn, se ha equiparado
tedricamente en todo el mundo.

67. Las anomalias y desigualdades que la Comisién encuentra en el sistema actual
se ponen marcadamente en evidencia en el grédfico E del anexo IV, en particular

la anomalia de que, en determinadas ecircunstancias, el valor de sustitucidn de
ingresos de la pensién pueda ser superior al 100% mientras gque en otras es inferior
al 50%, ¥ la desigualdad entre los valores de sustitucién de ingresos de las pen-
siones (en todo lo deméds equivalentes) de funcionarios de distintas nacionalidades
gue al jubilarse vuelven a sus respectivos paises. Fn el régimen de sueldos se
ha puesto buen cuidado en evitar cualquier diferenciacién en la remuneracién de
los funcionarios en razdn de sus nacionalidades o de los niveles de paga de sus
respectivos paises {principioc Noblemaire); entonces, es difiecil justificar ante
un funcionario jubilado de nacionalidad guineana, japonesa, ugandesa o sulza, por
ejemplo, que la pensidn que se le paga de acuerdo con ese mismo régimen de sueldos
tiene un valor de sustitucién de ingrescs de menos de la mitad de la que se paga
a colegas de otras nacionalidudes méds afortunadas. La desigualdad se ve agravada
por el hecho de que no es simplemente un caso inusitado que afecta a unos pocos
funcionarios; los funcionarios del cuadro orgénico y categorias superiores que son
nacionales de paises en que el valor de sustitucién de ingresos de la pensidn es
inferior al nivel del 75% del pafs utilizado para la comparacidén constituyen apro-
ximadamente la mitad del total del cuadro orgénico y, como se verd en el cuadro
agregado al apéndice T del anexo V, en que se enumeran las clases de ajuste por
lugar de destino vigentes en los distintos paises, entre los paises afectados
figuran muchos més paises en desarrollo guerpaises desarrollados. Hay que dejar
muy en claro que no se trata de un problema en que los paises desarrollados estén
de un lado y los paises en desarrollo del otro; hay paises de ambas categorias

en iguales proporciones, tanto entre aquellos en que las pensiones resultan hoy
favorecidas como entre aquellos en que resultan perjudicadas.

Efectos sobre las aportaciones

68. La relacidén que guarda la aportacidn del funcionario a la Caja de Pensiones
con sus ingresos sigue la pauta inversa; sobre la base uniforme del T% de la remu-
neracidn pensionable uniforme, esta aportacidén representa el 14% de la remuneracidn
neta en €l caso de un P-4/V en el lugar de destino con el nivel de ajuste mis bajo;
sin embargo, para un P-%4/V en un lugar de destino con alto nivel de ajuste, repre-
senta menos del 6% de la remuneracidn neta, como se advierte en el ¢uadro gque
figura en el anexo IV, F.
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Efecto de las medidas implantadas el 19 de enero de 1979

69. Como las comparaciones gue anteceden se hicieron en d8lares, no registran el
efecto de las medidas implantadas por la Asamblea General a partir del 19 de enero
de 1979 por recomendacidn del CMPPNU, que se refieren al tipo de cambio usado para
la conversidn de la pensidn inicial en moneda nacional. Asi, el efecto de dichas
medidas estd determinado no sdlo por el nivel del ajuste por lugar de destino de

un pais dado, sino también por la evolucién del tipo de cambio de su moneda en
relacidn con el dSlar durante los 36 {itimos meses. Por consiguiente, no puede
ilustrarse en la misma forma que en los otros graficos. BEn cambio, el cuadro

del anexo IV, G indica el valor inicial, en la moneda nacional de cada uno de los
paises en que hay sedes, de la jubilacién de un funcionario (P-4/V con un periodo
de afiliacién de 30 afios) que se Jublle el 12 de enero de 1978 (valor minimo
asegurado por las nuevas medidas); el 1° de julio de 1978 (cembio de la remuneracién
pensionable); el 12 de eneroc de 1979 (nuevo cambio de la remuneracién pensionable
y entrada en vigor de la medida relatlva al promedic de los tipos de cambio durante
36 meses) y el 12 de enero y el 15 de julio de cada afio hasta 1982. A los fines

de ess proyececidn, se ha supuesto que la remuneracién pensionable se mantiene en

su nivel actual, &l igual que los tipos de cambio. (Naturalmente, no es de esperar
que el costo de la vida y los tipos de cambio se mantengan constantes durante los
préximos tres afios, perc ocurre que no se pueden predecir sus movimientos:rpara
mostrar el efecto de la 1ncorporaclon nrogre51va del nivel actual de la remuneracién
pen51onable en la remuneracidn media final, asi como el resultado de promediar los
tipos de cambio a lo largo de un periodo determinado, es preciso dar por sentado
que los valores se mantienen constantes):

T0. oSe observard que la remuneracidn media final en ddlares sigue aumentando hasta
el 1. de enero de 1982, hasta que los sumentos operados en Julio de 1978 y enero

de 1979 en el nivel de la remuneracidn pensionable, de 15% y 10% respectivamente,
se hayan tenido plenamente en cuenta en la remuneracidn media final (promedio de
los 36 mejores meses de enero los 60 filtimos meses). Asi, el valor de la pensién
inicial en délares en los Estados Unidos aumenta en un 3(% entre el 1. de enero

de 1978 y el 1% de julio de 1982. En cada uro de los demds paises, este monto
creciente de la remuneracidén media final se multiplica por el promedio de los

tipos de cambio de los 36 meses anteriores, que, a partir de 1982, reflejan plena-
mente los bajos niveles actuales del délar en relacidn con las demés monedas. En
consecuencia, con excepcidén del Canadi (donde la moneda nacional se ha depreciado
respecto del d8lar de los Estados Unidos durante el periodo de referenciai, le
tasa de progresién del valor inicial de la pensidn en moneda nacional es inferior

a la tasa de progresi6g en los Estados Unidos. BEn Suiza, dicho valor caeria por
debajo del nivel del 1. de enero de 1978, si no le mantuviese en ese nivel la
disposicidén relativa al monto minimo. Asi queda demostrado en el gréfico del )
anexo IV, H, gue representa los valores in%ciales de dichas pensiones en los paises
en que hay sedes en relacidn con . la base 1. de enero de 1978 = 100.

T1. Cabe concluir que la medida implantada el 1$ de enero de 1979 por recomendacidn
del CMPPNU es, como la describid el proplo Comité, un paliativo; sirve de
amortiguador parcial de las perdldas afin mayores que, de no haberse implantado esa
medida, se sufririan en los paises respecto de cuyas monedas continuase bajando

el d6lar. S6lo en los paises cuya moneda.se deprecia respecto del ddlar estard

el jubilado en mejor situacidén que en los Estados Unidos; en todos los demés

paises (incluidos todos los paises en que hay sedes, salvo el Canadd), el

valcr inicial de la pensidn en moneds nacional bajard alin mfs en relacifn. con su
valor en dSlares. Dejando de lado los posibles cambios de ajuste por lugar de
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destino, tal como se ha supuesto que los tipos de cambio permanecen constantes,
si es posible decir que una pensidn que en los Estados Unidos tiene en estos
momentos un valor de sustitucidn de ingresos del 80% tendrd, en julio de 1982,

un valor de sustitucidn de ingresos de 80 x 130,1 £ 110,9 = 943, entonces esa
misma pensidén, que en Suiza tiene actualmente un valor de sustitucién de ingresos
del 50%, tendrd, en julio de 1982, un valor de 50 x 100 %+ 100 (debido a la apli-
cacidn %el monto minimo), es decir, que su posicién relativa habrd empeorado en
otro 10%.

T2. Algunas de las personas cuyas opiniones escuchd la Comisidén (especialmente
los representantes de la administracién y del personal de las Naciones Unidas)
objetaron que no se habia demostrado que lo que la Comisidén describid en los
parrafos precedentes como anomalias probara ninguna incorreccién en las pensiones
que se pagan en la actualidad. ILa Comisidn ya ha dado las razones por las que
no puede aceptar la argumentacién de que la pensién resultante, no obstante lo
insuficiente que pudiera parecer con arreglo a otros criterios, sea suficiente
desde el punto de vista de las pensiones de la administracidn plblica nacional
del pais de origen del pensionado; este criterio es totalmente incompatible con
el principio Noblemaire y con el concepto de wna administracidén piblica interna-
cional homogénea. Todo el régimen de sueldos se basa en el tratamiento equitativo
de todos los funcionarios, independientemente de su nacionalidad; a juicio de la
Comisidn, el mismo principio debe aplicarse, en consecuencia, a las pensiones.

5. Posibles soluciones

73. Como ya se dijo, al final del noveno periodo de sesiones la Comisién iden-~
tifict dos conceptos béasicos vy opuestos en las diversas sugerencias que tenia
ante si:

1

a) Uno, que reconocia que en las actuales circunstancias econémicas y mone-
tarias no daba ya resultados aceptables un sistema mundial uniforme de remuneracidn
pensionable (sujeto por lo tanto a pequefias correcciones de las pensiones) y que,
por ello, habria que reemplazar el concepto de la igualdad mediante iguales sumas
nominales de ddlares por la igualdad del valor real de la pensidn en relacidn con
el costo de la vida en el lugar de residencia después de la jubilacidén, lo que
se lograria utilizando el sistema, es decir, el sistema de ajuste por lugar de
destino, mediante el cual las organizaciones ya habian obtenido un resultado similar
respecto de la remuneracidn del personal en servicio activo;

o) Otro, que, por dudar de la necesidad de reformar el sistema abandonando
el concepto de una remuneracién pensionagble y una pensidén universales, asi como
de la conveniencia de vincular las pensiones al sistema de ajuste por lugar de
destino, mantendria una sola remuneracibn pensionable, ajustada respecto de las
variaciones en el pais que servia de base de comparacidn, con la salvedad de
mantener un nivel minimo de pensidn predeterminado cuando la pensidn obtenida
mediante ese sistema se considerara insuficiente en relacidén con las circunstancias
locales.

T4. Conforme a lo solicitado por la Comisién, el grupc de trabajo elabord y
analizé dichos conceptos en el informe que prepard para el décimo periodo de
sesiones, informe que también se comunicé al Comité Mixto. Se consideraron
muchas variantes, de las cuales se mantuvieron dos respecto de cada concepto:
las variantes I y II, que correspondian al concepio descrito en b) supra; vy las
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variantes ITI y IV, que se basaban en el concepto selectivo descrito en a) supra.
En el anexo V se describen tales variantes en mayor detalle y se analigzan sus
ventajas y desventajas. ILos efectos comparativos se ilustran en el apéndice 6
de dicho anexo.

75. Ia variante I (Remuneracidn pensionable uniforme mds un limite minimo) se
esbozd en el informe del grupo de trabajo del Comité Mixto que la Comisidn examiné
en su novenc periodo de sesiones. De acuerdo con ella, se mantendria un solo

nivel mundial de remuneracidn pensionable, que se ajustariaiperiddicamente, bien
en virtud del movimiento de los sueldos brutos de la Administracidn POblica Federal
de los Estados Unidos o bien del indice de precios de consumo de los Estados Unidos.
las pensiones iniciales se calcularian como en ls actualidad sobre la base de la
remuneracidn media final. BSin embargo, cuando las pensiones resultantes se consi-
derasen insuficientes (la prueba se fundaria en el valor de la pensién en compa-
racién con la remuneracién neta total de un funcionario en activo en el pais de
residencia después de ila jubilacidn), se protegerian con un limite minimo. Se
indicd que el limite minimo para una pensidn después de 30 afios de servicios podria
establecerse en el 55% de la remuneracidn neta total para las categorias P-1 a

P-3, el 60% para las categorias P-4t y P-5, y el 65% para la categoria D-1 y cate-
gorias superiores.

76. TILa variante IT (Remuneracidén pensionable uniforme con un limite minimo y

un 1imite méximo) es una modificacién de la primera. FBn ella, también se mantiene
un nivel universal uniforme de remuneracifn pensionable para la determinacidn de
las prestaciones; este nivel se estableceria como la cuantia de la remuneracidn
neta total en Nueva York, reducida en la proporcidén del margen entre las Naciones
Unidas y los Estados Unidos y llevada a cifras brutasimediante la escala de con-
tribuciones del personal. ILa disposicidn relativa al 1imite minimo para las
prestaciones seria andloga a la de la variante I; pero, ademds, se establecerian
1imites mAximos para delimitar el valor de las pensiones iniciales a una cuantia
de entre 90% y 100% de la remuneracidn neta total. ILa remuneracién pensionable

a efectos de las aportaciones se graduaris con el objeto de aliviar las diferencias
extremas en la proporcidén entre la aportacién del funcionario y la remuneracidn
neta total.

77. Las variantes III y IV (Remuneracién pensionable diferenciada) reemplazarian
el nivel mundial uniforme de remuneracién pensionable por cuantias diferenciadas
establecidas selectivamente para tener en cuenta los diferentes costos de la vida
(expresados en délares) en los distintos lugeres de destino y los distintos lugares
3e residencia después de la iubilacidn. El nivel bdsico de sustitucidn de ingresos
se determinaria por referencia al que proporcionaran las pensiones de la Adminis-
tracidén Piblica Pederal de los Estados Unidos; dicho nivel se reproduciria en

otras partes mediante una férmula que vincularia la remuneracién pensionable con
la remuneracién neta total. Las aportaciones se basarian en el nivel de remune-
racién pensionable aplicable en el lugar de destino y las prestaciones se basarian
en el aplicable en el pais de residencia después de la jubilacién. ILa variante IIT
aseguraria una completa igualdad matemitica de sustitucidn de ingresos en todos

los niveles del ajuste por lugar de destino; la variante IV, que sélo tendria en
cuenta un porcentaje del ajuste por lugar de destino, proporcionaria una tasa de
sustitucidén de ingresos que declinaria ligeramente cuando aumentara la clase de
ajuste por lugar de destino.
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Opiniones gque se expresaron a la Comisidn acerca de las variantes mencionadas

78. Las opiniones expresadas por el Comité Mixto sobre estas propuestas se resu-
mirén sin duda en el propio informe del Comité: como ya se dijo, el Comité no
llegd a ninguna posicidn convenida y decidid reanudar su examen del tema después
de la clausura del décimo periodo de sesiones de la Comisidén. BEn dicho periodo
de sesiones, los representantes de los jefes ejecutivos y los representantes del
personal ‘también expresaron opiniones divididas al respecto. Tas posiciones en
conflicto, gque fueron sostenidas con completa conviceidn por sus proponentes,
pueden resumirse en la siguiente forma:

a) Aquéllos que no ven ninguna necesidad de una reforma fundamental del
plan de pensiones, que ponen en tela de juicio la exactitud del enfoque seguido
en las variantes III v IV por diversas razones de principio, asi como por razones
técnicas y administrativas (la mayorfa de las cuales se examinan en los parrafos 59
a 64 del extracto del informe del grupo de trabajo que figura en el anexo V) y,
en consecuencia, estarian a favor de retener el enfoque "universalista® relativo
al establecimiento de la remuneracidn pensionable y de introducir una medida correc-
tiva para proteger el valor de las pensiones en moneda nacional en los paises de
alto costo de la vida que caen bajo cierto nivel en relacidén con el ingreso neto
de los funcionarios que prestan servicios en esos paises;

b) Aquéllos cuyo objetivo es que el ingreso antes de deducidos los impuestos
tenga dentro de lo posible un valor constante de sustitucidn de ingresos y que,
en consecuencia, serian partidarios de un nivel diferencial y selectivo de remu-
neracidén pensionable en diferentes niveles de ajustes por lugar de destino, tanto
en relacidn con las aportaciones como en relacidn con los beneficios;

c) Aquéllos que apoyan el principio de las variantes III y IV, pero, antes

de tomar una posicidn definitiva, desearian conocer més detalles sobre el funcio-
namiento y las consecuencias de dichas variantes.
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6. Conclusiones de la Comisidn

79. La Comisidn, consciente de las obligaciones que dimanan del articulo 6

de su estatuto, tiene gran interés en cumplir una funcidn especial en la

solucidn de esta cuestidn. Por otra parte las Naciones Unidas y los drgancs legis-—
lativos de las demds organizaciones participentes le han confiado responsabili-
dades especiales en relacidén con el mantenimiento y el fortalecimiento del régimen
comiin. Tiene por tarea superar las divisiones que haya entre grupos de funcio-
narios o entre organizaciones y recomendar®a la Asamblea General la solucidn

que se ajuste al mds amplio interés a largo plazo de todas las organizaciones

del régimen comiin, de los gobiernos y del personal. Ademés, la Asambles

General le ha pedido concretamente que formule tal recomendacidén en el trigésimo
cuarto periodo de sesiones.

80. La Comisidn lamenta no poder hacerlo. Dado su interés por la remuneracidn
pensionable y por los derechos de pensidn como parte del sistema global de
-remuneracidn, estd convencida de que la solucidn definitiva debe basarse en el
principio de trato equitetivo de todos los funcionerios y de todos los pensionis-
tas. Por lo tanto, y sin perjuicio de que se consideraran cualesquiera nuevas
soluciones que se presentasen més adelante, la mayoria de los miembros se
inclinaria por la férmula que se basa en el enfoque ilustrado en las variantes III
¥y IV: otros prefieren reservarse su parecer por el momento. Si la Cokisidn ho
puede formular una recomendacidén concreta en ese sentido en el momento actual,
ello se debe a dos razones.

81. En primer lugar, dadas las agudas divisiones que subsisten entre las organi-
zaciones y el personal, es conveniente que antes de presentar cualquier
propuesta pare su aprobacidn, &sta haya sido plenamente elaborada y se haya dado
bastante tiempo a todos los interesados pare estudiarla cuidadosamente, con la
esperanze de que puedan aspoyarla. En el corto espacio de un afio ello no ha

sido posible.

82. En segundo lugar, la Comisién reconoce que grankparte‘dél material de apoyo
que hubiera sido necesario antes de que la Asamblea General pudiera aprobar tal
propuesta no ha sido preparado y no podia haber sido preparads por la Comisidn.
Esto incluye cuestiones técnicas como los cambios que se requerlrlan en los
estatutos y procedimientos del Cumité Mixto (por ejemplo, en cuestiones tales
como le forms en que se calcularian los pagos de la suma fija de un tercio o la
liquidacidn por cese en el servicio, o la compatibilidad de los arreglos
propuestos con el sistema "doble" de ajuste de las pensiones). Estas son
cuestiones técnicas que incumben al Comité Mixto, el cual, sin embargo, afin no
ha dado respuesta a ellas,

83. En el mismo sentido, la Comisidn, consciente de lo dispuesto en el tercer
pérrafo del preémbulo de la resolucidn 33/120 de la Asamblea General 12/, no
podrie presenter una recomendscidn a la Asamblea General a menos que pudiera

12/ En ese pdrrafo se indica que “"ninguna modificacién en el sistema de
ajuste de las pensiones podréd conducir a un sumento de las obligaciones finan-
cieras actuales o futuras de los Estados Miembros".
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informerla plenamente sobre sus consecuencias financieras, tanto presupuestarias
para las cuotas de los Estados Miembros, como actusriales para 1los recursos

de la Caga. Las consecuencias presupuestarias no presentan grandes problemas v

la Comisidn las ha calculado; ninguna de las variantes propuestas afectaria el
nivel de contribuciones a la Caja de Pensiones en una suma superior a la que
resultaria automdticamente de la continuacidén del sistema actual y de hecho,

en algunos casos arrojaria economias en comparac1on con el mantenimiento del
sistema de ajuste del IPPALD, La Comisidn puede decir entonces que las consecuen-
cias presupuestar:as de cualquiera de las propuestas que podria haber considerado
hacer no serian significativas, lo que se ajustaria a la estipulacidn de la resolu-
eidn 33/120 antes citadsa. No obstanite, las consecuencias actuariales §86lo pueden
ser tormuladas por actuarios preferiblemente por los proplos actuarios de la Caja,
que ya estén familiarizados con su situacién. La Comisidn lamenta decir que hasta
la clausura del décimo perlodo de sesiones, la Comisién no ha podido obtener de

la Caja de Pensiones ningln célculo, ni siquiera provisional, de las consecuencias
actuarlales de las diversas variantes que estaba estudiando. Aunque sdlo sea por
esa razdn no puede recomendar una solucidn a largo plazo este afio,

84, Por lo tanto, la Comisidén no tiene otra opcién que continuar su bisqueda de
una solucidn en 1980, centrande sus esfuerzos en la direccidén indicada en el
pérrafc 80 supra. Se propone hacerlo en cooperacidn con la Caja de Pensiones

con miras a elaborar una solucidn a largo plazo que entrara en v1gor a més tardar
en enero de 1981.

T. Pl sistema de ajustes del IPPALD

85. Entretanto, surge la pregunta respecto de qué se debe hacer respecto del
mecanismo de ajustes periddicos de la remuneracién pensionable por el movimiento
del IPPALD, establecido por la resolucibn 1561 (XV) de la Asamblea General. ILa
Comisidn ha sefialado las anomalias que produce en las circunstancias actuales
este método de hacer ajustes generales en todo el mundo sobre la base de un
movimiento medio: la remuneracidén pensionable en algunos paises ha aumentado
mucho mids de lo que lo justificaria la inflacidn o los cambios en la equivalencia
monetaria en esos paises 13/, mientras que en otros paises ni siquiera el aumento
del 25% ocurrido entre el 19 de enero de 1977 v el 19 de julio de 1979 ha
bastado para mantener el valor de la remuneracién pensionable. Puede decirse
desde ahora que el nivel que alcanzard el indice del IPPALD en septiembre de

1979 justificard, en las circunstancias existentes, otro aumento del 5% en la

13/ 1Incluido el pais utlllzado como base de comparac1on, donde el IPC
aumentd en 18,7% entre el 1% de enero de 1977 y el 19 de julio de 1979 mientras
que la remuneracidn pen51onable aumentd en un 25%. No obstante, en agosto de
1979, hubo indicios de que la tasa de inflacién en los Estados Unidos pronto
podria exceder la tasa de aumento del IPPALD, s menos gue la evolucién del
tipo de cambio acelerara el movimiento del IPPALD, como ha venido sucediendo
desde 1975.
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remuneracién pensionable el lo de enero de 1980 lh/ Bl costo para los Iistados
Miembros de su partlclpa01on en los aumentos resultantes en las aportaciones a
la Caja de Pensiones seria del orden de (7,, millones de délares). El1 aumento
en la remmeracidn pensionable exageraria altn mis las anomalias ya existentes:
la proporcidn excesiva del ingreso neto de un funcionario que se dedica a su
aportacién a la Caja de Pensiones en los paises gue tienen un ajuste baao por
lugaer de destino; el aumento injustificado en los beneficios de las pensiones
que exceden el grado de inflacién en los paises por debajo del nivel del IPPALD.

86. En consecuencia, la Comisién opina que, con sujecidn & la condicidn esta-
blecida en el pérrafo siguiente, la Asamblea General debe decidir suspender el
funcionamiento del mecanismo para el ajuste de la remuneracién pensionable esta
blecido por su resolucidn 1561 (XV) hasta que se adopte una solueidn a largo plazo.

87. Sin embargo, la Comisidén no puede recomendar la suspensidn del sistema de
ajuste del IPPALD - en otras palabras, la congelacidén de la remuneracidén pensio-
nable en el nivel de 1979 -~ sin que se le garantice que esta medida no serd perju-
dicial para aquéllos que ya Se encuentran en situacidn desventajosa por el fun-
cionamiento desigual del sistema actual. Se trata de aquéllos cuya remuneracidn
pensionable ya ha disminuido a un valor muy por debajo del nivel de sustitueidn
de ingresos que la Comisién juzgd normal, y por debajo del nivel gque prevalece

en la base del sistema en Nueva York. Como ya se explicd, los ajustes del IPPALD
gque se basan en mediciones medias no han sido suficientes para mantener el nivel
de remuneracidn pensionable y las pensiones en tales circunstancias; para aquellas
personas que se Jubilan en 1980, la retencién de los ajustes del 5%, y tal vez
del 10% que seria necesario de otra forma, resultarfa en una nueva pérdida de
valor de sus pensiones iniciales.

88. En conmsecuencia, la Comisién considers indispensable que, conjuntamente con
la suspensidn del sistema de ajuste del IPPALD, se establezea una medida provi-
sional apropiada para impedir que las pensiones de que se trata se reduzcan por
debajo de un nivel minimo predeterminado. Dicha medida es necesaria no solamente
para proteger al grupo de funcionarios interesados contra un tratamiento injusto
adicional sino también para preservar la cohesidén del sistema comfin. La Comisidn
no puede hacer caso omisc ni tampoco la Asamblea General - de las advertencias
formuladas por varias de las organizaciones - en algunos cesos en resoluciones
adoptadas por los gobiernos en los 8rganos legislativos de esas organizaciones

- de que a menos que se adopten medidas para corregir las anomalias del presente

14/ Nota de la Secretaria de la CAPI: Tras la clausura del décimo perfodo.
de sesiones de la Comisién, cuando se dio a conocer la clasificacidén del ajuste
por luger de destino correspondiente a septiembre, se observé que el IPPALD habia.
llegado a 134,75. Al aplicarse los procesos normales para redondear las cifras
que se utilizan en el sistema general de ajuste por lugar de destino y que se ha
aplicado en ocasiones anteriores a los movimientos del IPPALD, dicha cifra ha
pasado a egquivaler a 135, de manera que el segundo nuevo awsento de un 5% men-
cionado en el informe de la Comisidén también comenzaria a regir el 12 de enero de
1980. 51 se permite que 51ga funcionando el mecanismo prev1sto en la resolucidn
1561 (XV), la remuneracidz pensionable quedard fijada, a partir del 1. de enero
de 1980, en el 135% del sueldo bruto. El costo adicional para los Estados
Miembros en cuanto a su participacidén en el aumento de las contribuciohes a la
Caja de Pensiones (un 14% del aumento registrado en el nivel de la remuneracién
pensionable) respecto de todo el perlodo de 12 meses se calcula en aprox1mada—
mente 10 millones de dSlares.
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sistema de pensiones, se ver&n obligados a adoptar medidas fuera del régimen comfn.
s de esperar que esas organizaciones sigan haciendo gala de paciencia si se
adoptan medidas provisionales adecuadas mientras continfia la blisqueda de una
solucidn a largo plazo.

8. Medida provisional

89. En cuanto a cudl debe ser la medida provisional, la Comisidn ha observado
que, en cuanto adoptara la forma de un ajuste de las pensiones iniciales conexas
¥ no modificara la forma en que se establece la remuneracidn pensionable, caeria
dentro de la comptencia del ComitZ Mixto de Pensiones. La Comisidn observd ademis
gue el Comité habia dado instrucciones a su secretario de estudiar la posibilidad
de adoptar medidas provisionales encaminadas a corregir por lo menos alguunas

de las manifestaciones de las anomalias a las que se hace referencia en la reso-
lucidn de la Asamblea CGeneral, de manera provisional. El Secretario del Comité
Mixto de Pensiones informd a la Comisidn acerca de los lineamientos que estaba
siguiendo en la preparacidn de la medida provisional que el Comité€ le habia
pedido que formulara. .

90. Segln la descripcidn suministrada a la Comisidn,

"Las medidas provisionales gue se proponen apuntan & asegurar que, a
partir de la separacidn de un afiliado en 1980, el monto en moneda local
de una prestacidén periddica no sea inferior al mon“o que seria pagadero si,
en el periodo utilizado para calcular la remuneracién media final, se hubiera
empleado la remuneracidn neta en moneda local, incluido el ajuste por lugar
de destino, de un afiliado que percibiera un sueldo correspondiente a una
clasificacidn idéntica en el pais de la jubilacidn. Como tales, las medidas
provisionales se aplicarian exclusivamente a los afiliados que, inmediatamente
antes de la separacidén o el fallecimiento, pertenecieran al cuadro orginico
o categorias superiores.

8i el monto de la pensidn calculada en esa forma excediera del monto que,
de lo contrario, correspondiera con arreglo al sistema actual de ajuste
de las pensiones, el exceso se pagaria mensualmente como suplemento provisional
a partir de la fecha en que la pensidén fuera pagadera y hasta fines de 1980,
en espera de que se presenten propuestas convenidas para que la Asamblea
General, en su proximo perfodo de sesiones, adopte decisiones de mayor alcance.
Las propuestas que entraran en vigor a partir de 1981 tendrian que determinar
el nivel de los pagos ulteriores respecto de todos los pensionados, pasados
y futuros, inclusive los que se separaran del servicio en 1980."

91. E1 Secretario del Comité Mixto explicbd ademfs que,

"Respecto de cada funcionario, las prestaciones de la Caja Comin de
 Pensiones del Personal, que se basan en el promedio de la remuneracidn pensio-
nable del afiliado en los 36 meses civiles en que haya percibido la mis alta
remuneracidn pensionable dentro de los cinco Gltimos afios de su perfiodo de afi-
liacidn, representarén porcentajes distintos de la remuneracidn neta media final
en cada nivel del indice de ajuste por lugar de destino. En el anexo 1 del
informe sobre la segunda reunidn del Grupo de Trabajo del Comité Mixto se
indica los montos de las pensiones pagaderas después de 30 afios de servicio
(esto es, 607 de la remuneracidn pensionable) y se expresan esos montos como
porcentajes de la remuneracidn neta media final (esto es, el promedio en
tres afios del sueldo neto més el ajuste por lugar de destino) en distintas
fechas respecto de diferentes paises y diversos niveles de la clasificacién
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de las categorias. Se observard en los cuadros qne figuran en ese anexo, que,
al 12 de enero de 1979, el 60p de la remuneracidn media final representaba
menos del 60% de la remuneracidn neta media final en los siguientes paises de
jubilacidn y respecto de todas las categorlas de clasificacidn de los sueldos,
o algunas de ellas:

El 60% de la pensidn, como porcentaje de la
remuneracidn neta en:

Categoria/escaldn Aystria Francia Suiza
P-1/X 53,8% 53,4% L6 47
P-2/XI 56,1 55,7 48,4
P-3/XIII 58,8 58,4 50,T
P-4/XII 61,2 60,8 52,9
P-5/X AL 2 63,7 55,5
D-1/VII - 65,7 65,3 57,0
D-2/IV - 67,3 66,8 58,3

Segin las medidas provisionales propuestas que se describen mds arriba,
la pensidn minima tras 30 afios de servicios seria del 60% de la remuneracidn
neta media final. De este modo, beneficiarian mis a los afiliados clasificados
en las categorfas mds bajas del cuadro orgénico que a aguellos clasificados
en las categorias mis altas.”

92. En cuanto a la aplicabilidad y las modalidades de las medidas provisionales
propuestas, el Secretario del Comité Mixto daba las sigulientes indicaciones:

"Las medidas provisionales propuestas se gplicarian a las nuevas presta-
ciones peribdicas pagaderas en 1980 a los afiliados que se separan en ese
afio y que, al momento de la separacidn, pertenecieran al cuadro orginico o
categorias superiores. Las medidas no afectarian a ninguna de las presta-
ciones en forma de sumas globales, incluidas la liquidacidén por cese en el
servicio y las permutaciones en sumas globales.

Sobre la base de los niveles actuales de la remuneracidn neta y pensionable,
se prevé que las medidas propuestas se aplicarian en las siguientes clases de
ajuste por lugar de destino: ’ .

Clases de ajuste por

Categoria Escalones lugar de desbino.
P-1 I.-VI 10 y superiores
P Vil - X 11 y superiores
P-2. I-VI 11 y superiores
P2 VII - XI 12 y superiores
P-3 I-VI 12 y superiores
P-3 VII - XIIT 13 y superiores
P-L : I-V 13 y superiores
P-k VI - XI 1k y superiores
P-k XII 15 y superiores
P-5 I~ III 1L y superiores
P-5 Iv - IX : 15 y superiores
P-5 X ~ 16 y superiores
D-1 I-1IT 15 y superiores
D-1 IV - VII 16 y superiores
D-2 ‘ I 16 y superiores
D-2 1T - IV 17 y superiores
SGA ' 18 y superiores
SsG 19 y superiores



De este modo, en un pais en que hubiera 17 clases de ajuste por lugar de
destino, corresponderian a la pensidn en moneda local los siguientes

suplewentes:

Aumento porcentual de la
Cateporia Escaldn pensién en moneda local
P-1 VI 29
P-b v 15
D1 IIT T
D-2 Iv 3

Célculo del suplerento provisional

Las medidas provisionales correspondientes o 1980 se aplicarian del
siguiente modo: en primer lugar, se calcularian las pensiones de conformidad
con los estatutos y el sistema vigente de ajuste de las pensiones; asi, se
fijaria para cada nuevo beneficiario una p- :sién en d8lares y una pensidn
en moneda local. En el caso del pensionado perteneciente al cuadro orgénico
o categorias superiores que suministrara una prueba de residencia en el pais
de la jubilacidn - el mismo tipo de prueba Qque necesita actualmente para apro-
vechar todo el ambito del actual sistema de ajuste, incluida la norma que
garantiza un minimo en moneda local - se calcularia une nueva remuneracidn
media final en moneda local sobre la base de las escelas de sueldos netos y
de ajustes por lugar de destino que estuvieran en vigor en ese pais en el
curso del periodo de 36 meses en el cual se determinara la remuneracidén media
final del afiliado.

A continuacidn, se utilizaria esa nueva remuneracidén media final para
calcular la pensién mfnima del afiliado en moneda local., scbre la base de su
periodo de afiliacidn y de la tasa de acumulacién prevista en los Estatutos.
Cualquier exceso de ese monto en relacidn con la pensidn en moneda local
calculada de conformidad con el sistema de ajuste de las pensiones se agre-
garfa como suplemento de las pensiones peribdicas pagaderas en 1980,

El suplemento provisional calculado de conformidad ¢ m el pérrafo 16 supra
quedaria sujeto en 1980 a los mismos ajustes que la pensién-en moneda local del
afiliado que se determinara con arrerlo al sistema de ajustes de las pensiones,
sin volver a remitirse a los niveles de la remuneracién neta iy de ajuste por
lugar de destino en el pais de la jubilacidn.”

93. Fl Secretario del Comité Mixto inform a la Comisidn de que, a titulo profe-
sional, el Actuario Consultor de la Caja estimaba que el costo para la Caja de las
prestaciones adicionales que tendria que pagar en 1980 con arreglo a ese plan seria
del orden de los 500.000 dblares, desembolso adicional que, a su juicio, la Caja
podia absorber.

94, La Comisidn considera que esa medida provisional satisfaria, en general, los
objetivos que estima esenciales. La Comisidn sugiere que cabria reconsiderar

la fijacidn del 1lfmite minimo en el nivel en que una pensidn del 60% de la
remmeracién pensionable equivalga exactamente al 60% de la remuneracidn neta;
teniendo presente que, normalmente, la pensién quedaria sujeta a tributacién,

su valor final seria inferior al 60% de los ingresos netos del funcionario antes
de la jubilacidén y algunos miembros 3e la Comisién, considerando que este ers
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el nivel minimo aceptable, estimeban que el 1imite minimo debia ser un poco mas
alto, de modo que preservara un valor minimo de la pensidn del 65% 6 66% de la
remuneracidn neta. De todos modos, al ser inferior a los niveles previstos

en las variantes III y IV, ese 1limite no prejuzgaria eon caso alguno la adopcidn
ulterior de una solucidn permanente.

95. Igualmente, la Comisidn sugiere que, a menos que se considere que la finan-
ciacidn con cargo a los recursos de la Caja de los pagos suplementarios que se
proponen haya de plantear un problema, habria que decidir simulténeamente res-
pecto de 1980 y los afios subsiguientes, también como medide provisional, que cada
vez que el nivel de la remuneracidn pensiongble de un funcionarioc fuera inferior
al nivel de la remuneracidn neta total, las aportaciones pagaderas por ese fun-
cionario o en su beneficio se basaran en la remneracidn neta total. De este
modo, se asegurard que la Caja Comin disponga de recursos adicionales para
sufragar el costo de la medida provisional propuesta para 1960 y para prever

las obligaciones adicionales que tal vez dimenen de cualquier solucién a largo
plazo que se adopte ulteriormente (en caso de que esa solucidn entrafie oblisa-
ciones adicionales, lo gue no es nada seguro).

96. La Comisidn no puede prever qué decisidn habrid de adoptar el Comité Mixto,
pues éste exam'narid la propuesta provisional en la reanudacién de su periodo

de sesiones en septiembre, después de que la Comisidn haya aprobado el presente
informe. In todc caso, la Comisidn expresa su viva esperanza de que el Comité
Mixto recomiende a la Asamblea General una medida provisional similar a la que
shora se prevé - y no menos satisfactoria que ésta - y que la Asamblea General
apruebe esa medida como corolario indispensable de la recomendacién de la
Comisidn de que se elimine el costoso e ineficaz sistema de ajustes con arreglo
al IPPAID. La Comisidn ha autorizado a su Presidente para que presente una
adicidn a este informe, si ello resultara necesario a la luz de las deliberaciones
que sostenga el Comité Mixto en septiembre.

-

9. Cuadro de servicios generales

97. Se ha observado que el examen por la Comisién del problems de 1a remunera-~

2idn pen31onab1e se ha centrado casi exclusivamente en el cuadro orgénico y
categorias superiores. Ello se debid a que los problemas por los cuales se p1d10

a la Comisidn que realizara el estudio con cardcter urgente se referfian especi-
ficamente a los funcionarios expatriados del cuadro orgénico y categorias supe-
riores contratados en el plano internacional 15/. La Comisién ha procurado encontrar
primero una solucién para el problems més acuciante. BEn todo caso, en los

parrafos 281 a 296 de su cuarto informe anual se demuestra fuera de toda duda que

la Comisidn estéd al tanto de los problemas relativos al método de fijacidn de la K
remuneracifn pensionable del cuadro de servicios generales. La Comisién esperaba

-~ ¥y sigue esperando - gue cuando pueda recomendar una solucién a largo plazo para

el cuadro orgénico, esa solucién dé& una clave acerca de lg forma de resolver el
problema del cuadro de servicios generales, teniendo presente que en los Estatutos

de la Caja Comin de Pensiones no se establece una distincidén respecto de los

;gj Por via de consecuencia, algunos.problemas se refieren también a funcio-
narios del cuadro de servicios generales expatriados y no contratados en el plano
local. :
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dos cuadros y la {inica diferencia consiste en la forma en que se establece su
remuneracién pensionable. Se ha expresado precocupacidn por la posibilidad de
que, a8l centrar primero su atencién en el logro de una solucidn para los proble-
mas del cuadro orgénice, la Comisidn descuide al cuadro de servicios generales

¥y lo deje en una situacidén desfavorable. Por ello, algunos han instado a que el
estudioc de ambos cuadros sea simult@neo y paralelo; otros han expresados el temor
de que, al proceder de esa forma, se deterioren las condiciones del cuadro de
servicics generales en algunos lugares de destino en que su situacidn con respecto
a la remuneracidn pensionable es relativamente favorable en este momento. En
vista de estas dos preocupaciones contradictorias, la Comisién sélo puede dar
seguridades de que es perfectamente consciente de los problemas relastivos a la
remuneracién pensionable y a los derechos de pensidn del cuadro de servicios
generales de distintos lugares de destino {incluidos los funcionarios no contra-
tados en el plano locel) y que hard todo lo posible en 1980 por encontrar una
solucién para ellos que sea compatible con la gue se determine en el cuadro
orgénico y., por sobre todo, que sea equitativa.
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CAPITULO IV

CONDICIONES DE SERVICIO DEL CUADRO ORGANICO
Y CATEGORIAS SUPERIORES

A. Cowmparacidn que debe hacerse para
aplicar el principio Noblemaire

1. Evolucidén del margen entre la remuneracidén del régimen comin
de las Naciones Unidas y la de la administracidn piblica
utilizada en la comparacién

98. Ia Comisidn, en cumplimiento del mandato que le confid la Asamblea General,
ha seguido manteniendo en continuo examen la relacidn entre los niveles de remu-
neracidn de la administracidén plblica nacional elegida para la comparacidn,
actualmente la de los Estados Unidos de América, y los del régimen comiin de las
Naciones Unidas, y en cada uno de sus periodos de sesiones ha examinado un informe
sobre la evolucidén de esa relacidn.

99. Debido a la necesidad de estudiar otros asuntos en 1979, la Comisién no ha
podido avanzar en la preparacidn de un método para comparar la remuneracidn total,
al que hizo mencién en los pirrafos 93 a 104 de su cuarto informe anual. No
obstante, ya estd listo el estudio que en esa oportunidad se menciond estaba
realizando el Gobierno de los Estados Unidos, de modo que la Comisién tiene pre-
visto estudiar en 1980 la medida en que la metodologis preparads a ese respecto
se puede adaptar para hacer comparaciones internacionales.

100. Por lo tanto, la comparacidn se sigue haciendo a partir de la base previa-
mente aprobada por la Asamblea General, es decir, la remuneracidn neta de los
funcionarios de ‘ambos servicios, con cdnyugn a su cargo pero sin hijos, y entre
las sedes de los dos sistemas, a saber, Washington D.C. para la administracidn
piblica de los Estados Unidos de-América y Nueva York para el régimen comfn de
las Naciones Unidas, con la debida correccifn por diferencia del costo de la
vida entre las dos ciudades. El margen se expresa en forma de un promedio ponde-
rado de las relaciones encountradas en las distintas categorias de equiparacién,
promediadas para un periodo de 12 meses, del 19 de octubre de cada afio al 30 de
septiembre del afio siguiente.

101. Sobre esa base, y utilizando las equivalencias de categoria P-1 a D-1 ¥y

de GS-9 a GS-16 aprobzdas por la Asamblea General en su trig€simo tercer periodo

de sesiones (véanse los parrs. 105 a 108), el valnr medio del margen para el .

periode de 12 meses comprendido entre el 12 de octubre de 1978 y el 30 Je septlembre
de 1979 fue el que se indica en el cuadro siguiente:
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102. Las cifras comparsbles para el periodo anterior, de octubre de 1977 a sep-
tiembre de 1978, fueron las siguientes:

a) Relacidn media de la remuneracidn neta de las
categorias comparadas: 118,8

b) Relacidn del msto de la vida Nueva York/Washington 108,7

c¢) Relacidn media, ajustada para tener en cuenta el
costo de la vida: 109,3

103. El aumento del margen de un 9,3% en el periodo previc de 12 meses a un 13,9%
en el {ltimo periodo se debid principslmente a que el costo de la vida en Washington
aumentd a un ritmo meyor que el de Nueva York 16/. Para ajustar los indices de
ajuste por lugar de destino de Washington y Nueva York se uwtilizan los indices del
costo de la vida que fija la Oficina de Estadistica del Trabajo de los Estados
Unidos; la Comisidn tomd nota de que el mayor aumento registrado en el indice del
costo de la vida correspondiente a Washington se debia casi totalmente a un repen=-
tino aumento del costo que entrafiaba adquirir una casa (precios de comprs de las
casas y tasas de interés de las hipotecas), que habia aumentado en un 6% en
Washington en comparacidn con un 0,8% en Nueva York. BSin embargo, la. Comisidn
también tomd nota de que el aumento del costo de adquirir una casa tenia dudosa
pertinencia para el ajuste por lugar de destino de las Naciones Unidas y para
hacer una comparacidn entre las administraciones piblicas de los Estados Unidos ¥y
las Naciones Unidas, ya que ese factor no se tenia en cuenta para calcular el
ajuste por lugar de destino para el personal de las Naciones Unidas; volveria a
establecerse una relacidn correcta entre Nueva York y Washington la préxima vez
que se hiciera un estudio comparativo directo entre las dos ciudades.

2. Bduivalencias de categorias entre la administracidn pfblica
nacional utilizada en la comparacién vy el régimen comin de
las Naciones Unidas en las categorias D-2 ¥y superiores:

Solicitud de la Asamblea General

104k, En el parrafo 2 de la seccidn IT de su resolucidn 31/141 B, de 17 de diciembre
de 1976, la Asamblea General pidid a la Comisidn que ampliara su .comparacidn de las
categorias de la administracidn piblica federal de los Estados Unidos con las: del
régimen comfn de las Naciones Unidas, respecto de todas las categorias (en vez de.
considerar Unicamente las tres categorias en las que la Comisién habia comprobado
equivalencias anteriormente) y que comunicara sus conclusiones a la Asambles
General a mas tardar en su trig€simo tercer periodo de sesiones.

105. Satisfaciendo esa peticidn, la Comisidn, con la asistencia de .dos - consulto- .
res 17/ 1levd a cabo un estudio amplio en que se compararon las funciones de pues—
tos procedentes de L6 grupos ocupacionales de ambas administraciones por medio de

;é/ Como seindica en el parrafo 125 del cuarto informe anual, este margen
aumentd también en casi un 1% debido a le utilizacidn de las nuevas equivalencias-
de catégorias de P-1 a D-1 aprobadas por la Asambleg General vease»tamblen el
pérrafo 123 infra. Cn SRR

17/ El Sr. Charles Fivez (Belglca) y el Sr. Robert L. Smith (Estados Uhldos
de América).
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un sistema de "puntos y Pactores". Sobre la base de los resultados de dicho estu-
dic, la Comisidn, en st cuarte informe anual, recomendd que la Asamblea General
aprobara las siguientes equivalencias de categorias para utilizar en aplicacidn
del principio Noblemaire 18/:

P-l = GS-9 con un coeficiente de ponderacién de 100

P-2 = (GS5-11 con un coeficiente de ponderacidn de 62)

(¥ )

(GS-12 con un coeficiente de ponderacién de 38)

[ T N |

P-3 = {G8~12 con un coeficiente de ponderacibén de L45)

(¥ )

(GS-13 con un coeficiente de ponderacién de 55)

P-4 = (GS~13 con un coeficiente de ponderacidn de 33)

(¥ )

(GS-14 con un coeficiente de ponderacidn de 67)
P-5 = GS-14 con un coeficiente de ponderacidn de .100

¥y D-1 = GS-16 con un coeficiente de ponderacidén de 100

106. El estudio habfa incluido un andlisis de los puestos de categoria D-2, pero
la Comisién reservd su posicidn respecto de la equivalencia para la categoria D-2,
El sistema de puntos y factores utilizado en el estudio se habia ideado para gbar-
car la escala de categorias P-l a D-2. No se habian evaluado puestos de catego-
rias superiores a D=2, Por consiguiente, si bien se habia podido determinar el
nivel mis elevado de puntos de los puestos D-2 evaluados, no se habia podido
determinar el nivel inferior de puntos correspondiente a los puestos de categorias
superiores a D-2. Como el limite superior de la escala de puntos correspondiente
a la categoria D-2 en el instrumento de evaluacién no se habia establecido con

el apoyo de esa verificacién adicional, la Comisidn estimd que los resultados
obtenidos no eran concluyentes en lo tocante a las categorias de la administracidn
piblice federal de los Estados Unidos correspondientes a la categoria D-2. Por
lo tanto, la Comisidén llegd a la conclusién de que debia efectuarse en el futuro
un nuevo estudio destinado a establecer la equivalencia para la categoria D-2.

107. Con respecto a las categorias de subsecretario general (SsG) y de secretario
general adjunto (SGA), asi como a las categorias equivalentes (director general
auxiliar y director general adjunto), la Comisidn informé a la Asamblea General

de las razones que la habian llevado a decidir que tales categorias no se inelu-
yeran en el estudio: :

"... A diferencia de las categorias D-2 e inferiores, en las que podian
hallarse puestos similares en muchas de las organizaciones del sistema
comiin, los puestos de la mencionada categoria tienen cardcter tnico, lo que
dificulta las comparaciones dentro del sistema comiin y m8s afn con la admi-

. nistracidn piiblica. Las diferencias de funcidn entre la administracidn
piblica internacional y una administracidn pblica nacional se acsntfan en
las categorias superiores, perc alcanzan su grado miximo en estas dos

;§/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo tercer periodo
de sesiones, Suplemento No. 30 (A/33/30), parr. 92.
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categorias. Mientras la categoria D-2 representa la culminacidn de la
carrera administrativa, y en ella todavia se pueden establecer comparaciones
basadas en las técnicas de evaluacidn de puestos, las categorias que sobre~
pasan ese nivel estén sometidas a la influencia de las consideraciones
politicas y de la importancia de la persona propuesta. Muchas de las perso-
nas nombradas para dichos cargos proceden de los niveles superiores de la
administracidn piblica de sus respectivos paises, y trabajan pocos afios, a
plazo fijo, al servicio de la organizacidn internacional. Por consiguiente,
cuando evalllan la remuneracidn que se les ofrece tienden a compararse con
los funcionarios de su propio pais en ‘el mismo lugar de destino, y no con los
de la administracidn piblica de los Estados Unidos de América. De todos
modos, los sueldos fijados para estas categorias no se pueden disociar del
que percibe el Secretario General de las Naciones Unidas.

Un miembro de la Comisién sostuvo que, al mencs en el nivel de los
subsecretarios generales, los puestos del sistema comQn podian compararse
con los puestos similares del Gobierno de los Estados Unidos. La mayoria
de los miembros de la Comisién estimd, sin embargo, que los sueldos de esta
categoria no podian fijarse mediante la comparacidn directa utilizada para
las otras categorias en aplicacién del principio Noblemaire, sino que ademés
se debian tomar en consideracidn todos los demds factores especiales corres-
pondientes a las categorias mis altas. Por este motivo no se habia intentado
establecer equivalencias precisas entre las categorias de subsecretario
general y secretario general adjunto y las categorias de la administracidn
plblica de los Estados Unidos." 19/

108. En su resolucidn 33/119, la Asamblea General aprobd las equivalencias de
categoria recomendadas por la Comisién para las categorias P-1 a D-1 inclusive.
Sin embargo, en el parrafo 2 de la seccidn IIT de esa resolucidn, pidid a la
Comisidn: .

M. .. que continfle su estudio de las equivalencias de categorias entre el
régimen comiin de las Naciones Unidas y la administracidn pQblica nacional
utilizada en la comparacidén, a fin de determinar cudles serian en el régimen-
utilizado en la comparacién las equivalencias apropiadas para las cate-
gorias D-2 y de Subsecretario General de las Naciones Unidas y comunique
sus conclusiones a la Asamblea General en su trigésimo cuarto periodo de
sesiones."

En el parrafo 3, pidid asimismo a la Comisidn:
"... que estudie la posibilidad de identificar puestos de funéiones ¥ respon-~

sabilidades equivalentes para el puesto de Secretario General Adjunto, y

que informe a la Asamblea General en su trigdsimo cuarto periodo de

sesiones."”

Organizacién del estudio por la Comisibn

109. En su noveno periodo de sesiones, sobre la base de un documento preparado
por la Secretaria, la Comisién examind una serie de posibles métodos para llevar
a cabo los estudios de equivalencia de categorias, en los niveles D-2, SsG y SGA.

19/ Ibid., parrs. 90 y 91.
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110. El representante del CCCA afirmd que las organizaciones se habian comprome-
tido a colaborar en la realizacidn del estudio, si bien no estaban convencidas

de que éste permitiria obtener resultados fitiles. Las organizaciones compartian
las opiniones expresadas por la Comisién en los parrafos antes citados de su
cuarto informe anual, relativas a las dificultades que se planteaban al establecer
comparaciones para los puestos de las categorias de SsG y SGA. Sefialaron que

esas categorias superiores no formaban parte de la estructura normal de la carrera
y que los nombramientos a esos niveles sdlo se hacian a plazo fijo. In el caso

de las organizaciones mds pequefias, los niveles superiores de las categorias de
las Naciones Unidas correspondian al de jefe ejecutivo. Los procedimientos de
contratacidn para estas categorias diferian de los utilizados para categorias
inferiores ya que la seleccidn se hacia teniendo en cuenta no sdlo la competencia
del funcionario sino también consideraciones de orden politico. Si bien en el
transcurso de los afios se habia logrado imponer cierta lbgica en las escalas de
sueldos de estas categorias, no podia decirse que la estructura de sueldos estu-
viera basada totalmente en las mismas consideraciones que regian para las cate-
gorias inferiores.

111. La Comisidn reconocid las dificultades que se planteaban al realizar estudios
sobre equivalencias de categorias para esos niveles superiores. Ademds, hizo
notar que los cambios introducidos recientemente en el sistema de remuneraciones
de la administracidén utilizada en la comparacidén complicarian alin mids esa labor.
Por ejemplo, el Gobierno de los Estados Unidos habis reconocide que, en el caso
de los puestos de categoria supericr que pasaban a integrar el nuevo Cuadro
Ejecutivo Superior (CES), la correlacién entre las funciones y la paga era del
orden de sélo 0,7. Cabia prever que se presentaran otras dificultades préacticas,
que indudablemente serian superables. La Comisidn tomd nota con satisfaccidn de
la declaracién de uno de sus miembros, quien manifestd que se le habian dado
seguridades de que las autoridades de los Estados Unidos prestarian la méxima
asistencia a la realizacién del estudio, en particular a fin de proporcionar las
descripciones de puestos necesarios. BPBn vista de que la Asamblea General habia
pedido a la Comisidén que realizara el estudio de la categoria D-2 y de la cate-
goria de SsG, y de gque las dificultades involucradas en el estudio de la cate-
goria de SGA no eran muy distintas de las relacionadas con la categoria de SsG,
se decidid realizar un estudio de las tres categorias.

112. A continuacidén se examinaron distintos criterios para llevar a cabo el
estudio. Para el estudio de la categoria D-2 y de la categoria de S8SsG, el CCCA
preferia el mismo método utilizado en el estudio de equivalencias precedente,

con el ajuste recomendado por la Secretaria, de que se tuviera en cuenta la
remuneracidn adicional concedida a estas categorias como resultado de la creacidn
del Cuadro Ejecutivo Superior (CES) en el pais utilizado en la comparacién. Sin
embargo, las organizaciones consideraron que las categorias de la administracidn
plblica federal de los Estados Unidos que se examinarian al determinar la catego-
ria equivalente a la de D-2 no debian ser sélo las categorias GS-1T7 y 18, va que
un estudio anterior habia indicado que una parte de los puestos D-2 eran equi-~
valentes a los puestos de nivel ejecutivo de los Estados Unidos. ZEn lo que
respecta a la categoria de SGA, las organizaciones preferian el criterio de una
comparacidn completa de puestos que tuviera en cuenta factores como la denomina-
cidn y la esfera organica de los puestos, la graduacidn relativa de los puestos
dentro de las dos estructuras jeridrquicas, la importancia relativa de la funcidn
de los puestos dentro de los programas y prioridades de las dos administraciones
¥y tal vez otros factores, como el prestigio de los distintos titulares, las
fuentes de contratacidn y cualquier consideracidn politica pertinente.
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113. La Camisidn reconocid que, si bien la clasificacién de puestos en las
categorias superiores de las dos administraciones se basaba menos en las funciones
que en las categorias inferiores, las funciones seguian siendo el m&s mensurable
de los elementos gque intervenian en la clasificacidn de puestos. Habida cuenta
de la diferencia de carlcter entre los puestos de la administracidn plblica
federal de los Estados Unidos y los del régimen comim de las Naciones Unidas, el
método de evaluacidn de puntos y factores segufa siendo el criterio més eficaz

de clasificacidnide puestosicporqueqera: el méis: adecuado para comparar puestos -5
dentro de grupos ocupacionales heterogéneos e incluia diversas combinaciones

de tareas. Por consiguiente, la Comisidén decidid que se aplicara a las tres
categorias el método de evaluacién de puntos y factores, es decir, el mismo
eriterio utilizado en el filtimo estudio de equivalencias. Sin embargo, se
introducirian ajustes en este método a fin de tener en cuente los efectos que
habia acarreado el establecimiento del Cuadro Ejecutivo Superior para la remuneracidén
correspondiente a algunos puestos de la administracién piiblica federal de los
Estados Unidos que se utilizarfn en la comparacién. La Comisidn decidid asimismo
volver a contratar a los mismos consultores cuyos servicios se habian utilizado
para el estudio de equivalencias de categorias de 197T-1978.

Informe de los consultores

114, En su décimo periodo de sesiones, la Comisidn examind el informe de los
consultores (consignado como anexo VI en el presente informe). Los consultores
habian recomendado equivalentes para cada una de las categorias D-2, SsG y SGA,
en la siguiente forma:

Categoria de la administracion piblics de los

Categoria del régimen comfin Estados Unidos
-D-2 = (GS-1T con un coeficiente de ponderacién de 67T
GS-18/E-V con un coeficiente de ponderacién
de 33
SsG = (S8-18/E-V con un coeficiente de ponderacidn
de 67

E~-IV con un coeficiente de ponderac1on de 33

SGA = E-IV con un coeficiente de ponderacitn de 17
E-IIT con un coeficiente de ponderacidn de 63
E-IT con un coeficiente de ponderacidén de 20

115. Los consultores ccnsideraron gue el grado de validez de la equivalencia
determinada para la categoria D-2, basada en una muestra més amplia de los puestos,
era comparsble al de los equivalentes determinados en el estudio sobre la '
equivalencia de categorias de 1978 para las categorias P-1 a D-1. Sin embargo,
consideraron gque las equivalencias para la categoria de SsG, y en mayor grado,

para la categoria de SGA deberian considerarse aproximaciones. Ello se debia,

en parte, a la dificultad del sistema de "puntos y factores" para cubrir totalmente
los aspectos especiales no relacionados con el empleo involucrados en esos puestos

de nivel superior. Algunos de esos aspectos especiales, identificados por los
consultores en ciertos de los puestos de admlnlstrac1on pitblica de los Estados Unidos

que se habian estudiado, eran:

a) "Representatividad” del titular de grupos claves o especiales
de intereses;
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b) El titular apoya las politicas del Gobierno y cuenta con la
confianza del Presidente y del Gebinete para aplicar esas politicas;

¢) El titular es conocido nacional o internacionalmente en circulos
cientificos, académicos o de otro tipo;

d) Necesidad de obtener funcionarios con capacidades administrativas de
alto nivel y no con capacidades t€cnicas especializadas;

e) El titular debe actuar como mediador o negociador en cuestiones
delicadas (politicas y diplométicas) o actuar como asesor o coordinador de
actividades que no recaen directamente bajo su jurisdiccién.

116. Ademds, si bien se habia intentado revisar el sistema de puntos y factores
para hacerlo més aplicable a las categorias de SsG y SGA, el sistema no habia
producido para los puestos en esos niveles distinciones en que los consultores
pudiesen tener la misma confianza que para las categorias D-2 e inferiores.
Asimismo, se habia encontrado que esos puestos de nivel superior no estaban
clasificados estrictamente de acuerdo con el contenido del puesto, y fuera en
el régimen comiin o en la administracidn plblica de los Estados Unidos y, en
consecuencia, habian tendido a reflejar un menor grado de coherencia a través

de lineas de departamentc, organismo y organizacidn.

Opiniones del Comité Consultivo en cuestiones administrativas

117. E1 Comité Consultivo considerd que las conclusiones del estudio representaban
una base positiva para determinar el grado en el cual las funciones y las
responsabilidades de esos puestos de categoria superior podian igualarse entre
ambos servicios. Las organizaciones observaron sin embargo las dificultades que
los consultores habian encontrado para evaluar el contenido del empleo de los
puestos superiores camparados y las calificaciones requeridas de sus titulares;

en consecuencia, aceptaron las conclusiones de los consultores de que la equiva-
lencia de la categoria D-2 tenia una validez comparable a la del estudio anterior
para las categorias P-1 a D-1, mientras que las equivalencias para la categoria de
SsG v en mayor grado para la categoria de SGA sélo debian considerarse aproxima-
ciones. Habia sido opinidn del CCCA que debido a sus caracteristicas

particulares los puestos de méxima categoria en las organizaciones ro eran
susceptibles de realizar fAciles evaluaciones comparativas mediante el uso de
métodos de clasificacidén de empleo. E1l estudio de los consultores dejd bien

claro que ello también era vélido para los puestos superiores en la Administracidn
Piblica de los Estados Unidos. En consecuencia, los hallazgos del estudio
llevaron a las organizaciones a la conclusién de que si la Comisidén lo consideraba
conveniente, la equivalencia de la categorfia D-2 podia utilizarse para los fines
de las comparaciones ordinarias de sueldos. lLas aproximaciones en lo que respecta
a la equivalencia de las categorias SsG y SGA, por otra parte, debian utilizarse
Separadamente para las medidas legislativas que podrian ser necesarias para
examinar la remuneracidén de los funcionarios a esos niveles.

Lo



Conclusiones de la Comi +3n

118. La Comisidn observd que el informe de los consultores habia sido preparado
de conformidad con la metodologia que hsbia aprobado anteriormente. También
recordS las dificultades implicitas en la realizacidn de estudios de equivalencia
de categoria a esos niveles superiores que habia sefialado en su filtimo informe
anual y observd las dificultades adicionales encontradas por los consultores.

La Comisidén coincidid con los consultores en la opinidn de que las equivalencias
para las categorias de SsG y SGA se debian considerar finicamente como aproximaciones.
En cuanto a si los resultados del estudio debian incluirse o no en el .cdlculo
periddico del margen, la Comisidn hizo notar que, debido al pequefio nfimero de
funcionarios en esas categorias, éstos representarian sélo un pequefio factor de
ponderacién en la comparacién global, de manera que el efecto de que se incluyeran
o excluyeran tales resultados seria insignificante. No obstante, tras tomar nota
de que en el estudio de equivalencias anterior se habia tomado en consideracidn.
la categoria D-2 pero no se habia recomendado que se utilizara para calcular

el margen debido a ciertas dudas en cuanto a la precisidn de esa equlvalenc1a y
de que del presente estudio se habia desprendido una equ1valenc1a més exacta,

la Comisidn considerd que la equivalencia de la categoria D-2 debia incluirse,
junto con las de las P-1 a D-1, en los cdlculos futuros del margen. Dos miembros
opinaron que en el informe de la Comisién deberia haber figurado informacién
sobre los sueldos que ambas administraciones pagaban a los empleados de las’
categorias SsG y SGA y sus equivalentes 20/.

20/ Nota del Presidente interino: La remuneracién neta total de un
Subsecretario General con cényuge a cargo en Nueva York en agostc de 1979 ascendia
8 52.893 délares. La remuneracién neta (deducidos los impuestos) de las categoriss
correspondientes de la administracién pliblica de los Estados Unidos, sobre la base
de las equivalencias sproximadas indicadas anteriormente, y empleando las escalas
de sueldos publicadas, sin tener en cuenta las escalas de sueldos del CES, era
de 37.613 ddlares. Por lo tanto, la relacidén entre las Naciones Unidas
(Nueva York) y los Estados Unidos (Washington) era de 140,6: 100. Las cifras
correspondientes ‘en la categoria de Secretario General Adjunto eran: Naciones
Unidas 57.628 ddleres; Estados Unidos 38.452 d6lares; relacidn 149,9: 100.

Algunos ejemplos de puestos en las categorias comparables de los Estados Unldos
son los siguientes:

E.V - Secretario Adjunto de Administracidn de Personal'(Departamento
: ‘de Salud, Educacién y Bienestar)

- Director Adjunto de Ciencias Bioldgicas, de la Conducta y Sociales
(Fundacidn Nacional de Ciencias)
E.IV - Secretario Adjunto de Asuntos Internacionales (Departamento de Estado)
- Secretario Adjunto de Administracién (Departamento de Estado)
- Administrador Adjunto para Asuntos Africanos (Agencia de los
Estados Unidos para el Desarrollo Internac1onal)
E.IIT - Subsecretario de Asuntos Internacionales y Programas de Productos
Basicos (Departamento de Agricultura)
- Subsecretario del Trabajo, Adjunto del Secretarlo del Trabajo
(Departamento del trabago)
E.IT Director del Organismo Internacional de Comunicaciones
~ Administrador del Organismo de Proteccién del Medio Ambiente
~43-



Recomendacidn

119. Por consiguiente, la Comisidn recomienda que la Asamblea General:
a) Apruebe la equivalencia de categorias

_  (GS-17 con un coeficiente de ponderacidn de 67T

D"2 - . . s ”

(GS-18/E-V con un coeficiente de ponderacidn de 33

para que se use conjuntamente con las equivalencias establecidas previamente en
las categorias P-1 a D-1 para comparar las remuneraciones de los Estados Unidos y
de las Naciones Unidas;

b) Tome nota, con sujecidn a las reservas expuestas anteriormente, de las
equivalencias aproximadas obtenidas para las categorias SsG y SGA.

3. Efectos del establecimiento del Cuadro Ejecutivo Superior
en la administracidn piblica de los Estados Unidos sobre el
cédlculo del margen

120. La Comisidn tomd nota de que como resultado de la Ley de Reforma de la
Administracién PGblica que fue promulgade por el Presidente de los Estados Unidos

el 13 de octubre de 1978, se habia establecide un nuevo sistema para la remuneracidn
de los titulares de puestos administrativos dentro de la rama ejecutiva del Gobierno
de los Estados Unidos, a partir del 13 de julio de 19T79. De conformidad con las
disposiciones del Cuadro Ejecutivo Superior (CES) los titulares de puestos de
servicios generales GS-15 hasta 18 inclusive y de los niveles ejecutivos V y IV que
atendieran ciertos requisitos de eligibilidad podrian elegir entrar a la adminis-
tracidn ¥y que se les pagara de acuerdo con una de las seis nuevas tasas de sueldos
(nivel ejecutivo) que determinaria la administracidén. La transicidn de las
categorias de servicios generales a las tasas de sueldos del Servicio Ejecutivo
habia tenido como resultado aumentos reales en los sueldos de los titulares de

los puestos de las categorias GS-15 y GS-16 cuyos sueldos habian sido afectados

por el limite de 47.500 délares impuesto por el Congreso.

121. Por lo tanto, la Comisidn considerd necesario tomar en cuenta los efectos
del CES en el c&lculo del margen con respecto a los equivalentes establecidos
para las categorias P-1 a D-1. La Comisidn observd que s8lo las categorias P-5
v D-1 se veian afectadas, ya que los titulares de los puestos en las categorias
de servicios generales que se encontraron equivelentes a las categorias P-k e
inferiores no eran elegibles para entrar en el CES. Observd asimismo que dado
que el CES hebia entrado en vigor el 13 de julic de 1979, su aplicacidén sdlo
afectaria el mergen actual durante dos meses y medio del periodo de 12 meses
comprendido entre octubre de 1978 y septiembre de 1979.

122. La Comisidn considerd la cuestidn de si las tasas de sueldo de las categorias
de la Administracién Pblica de los Estados Unidos que se utilizarian para calcular
el margen debian ser las de las escalas de sueldo publicadas oficialmente o las

de las tasas de sueldo resultantes del l1imite temporal impuesto por el Congreso

de los Estados Unidos. Sefiald que &ésta era la primera ocasidn en la cual habia
debido considerar esta cuestidn, ya que antes de la aplicacidn del CES las
categorias de los Estados Unidos utilizadas con fines de comparacidn no se veian
afectadas por los limites que podia imponer el Congreso. La Comisidn decidid
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que se utilizaran las escalas de sueldo publicadas, puesto que se derivaban del
proceso normal de andlisis de empleos y comparacidn de los sueldos pagados en

el mercado para los trabajos de valor y responsabilidad eguivalentes, por lo que
proporcionaban una escala de compensacidn que establecia diferencias entre puestos
con direrentes niveles de responsabilidad. Eran las tasas de pago establecidas
por el pais que se utilizasba como base de comparacidn en virtud de los principios
normales de administracién de sueldos. Ademds, la Comisién considerd también que
cabia poner en tela de juicio el hecho de que el régimen de sueldos de las
Naciones Unidas debiera fluctuar de acuerdo con las consideraciones politicas
locales del pais que se utilizaba como base de comparacidn, particularmente dada
la naturaleza temporal del limite actual de sueldos.

123. Los efectos de la introduccidn del CES en el margen global para el periodo
actual de 12 meses consistirian en que la relacibn media ponderada de la remune-
racidn bajara de 120,6 (como figurs en el parrafo 101 supra) a 120,3 y la relacidn
ajustada de acuerdo con el costo de la vida para Nueva York/Washington bajera

de 113,9 a 113,6.

12k, Por consiguiente, la Comisidn se propone tener en cuenta, en los cdlculos
futuros del margen, los efectos que entrafia 1z implantacidén del CES en la
administracidn plblica de los Estados Unidos, sobre la base de las escalas de
sueldos oficialmente publicadas para las categorias equivalentes de la adminis-
tracidén plblica de los Estados Unidos. Asimismo, tendré en cuenta los efectos
de la remuneracidén adicional, en forma de premios por actuacidn provisional,

que se concederén en los afios venideros como parte del plan del Cuadro Ejecutivo
Superior. '

i, Directrices preliminares de la metodologia
para determinar la administracidn phiblica
mejor remunerada

125. ZEn su segundo informe anual, la Comisidn expresd el consenso de que, a los
efectos de la aplicacién del principio Noblemaire "en la actualidad no existia
ninguna prueba que justificara la conclusidn de que la administracidn piiblica
federal de los Estados Unidos de América, que durante los {iltimos 30 afios se
habia tomado como base para establecer el nivel de la remuneracidén de las Naciones
Unidas, ya no deberia utilizarse con ese fin. La Comisidn estuvo de acuerdo

en que deberia examinarse la cuestidn ..." 21/.

126. Desde entonces, se habian seguido expresando dudas, tanto en los debates
de la Comisidn como en los de la Quinta Comisidn de la Asamblea General, acerca
de si la administracién pliblica federal de los Estados Unidos seguia siendo en
efecto la administracién plblica nacional mejor remunerada y, por lo tanto, si
habia que seguir utilizéndola como base de comparacidn para fijar las escalas
de sueldos del personal de’ cuadro orgénico y categorias superiores del sistema
de las Naciones Unidas.

127. En el noveno periodo de sesiones de la Comisidén, el Presidente de la FICSA
expuso la opinidn de la Federacidn de que los sueldos de las Naciones Unidas
habian dejadc de ser competitivos y presentd como prueba, por una parte, las
dificultades de contratacién que estaban experimentando las organizaciones,

21/ 1Ibid., trigésimo primer perfodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/31/30),
parr. 131.
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ilustradas por le frecuencia cada vez menor de contrataciones en las categorias
P-1 y P-2 y, por la otra, el hecho de que algunos Estados Miembros consideraran
necesario ofrecer a los nacionales de sus paises que trabajaban en las organiza-
clones internascionales, suplementos a las remuneraciones que recibian de las
Naciones Unidas.

128. La Comisidn pidié informacidn adicional a ese respecto ¥y, en su décimo
periodo de sesiones, recibid informacidn detallada sobre las disposiciones legales
sobre la materia puestas en vigor por tres Estados Miembros: los Estados Unidos
de América, el Japdn y la Repiliblica Federal de Alemania (vBase el anexo VII).

La Comisidn hizo un estudio preliminar de esta informacidn en relacidn con la
cuestidn de determinar si los montos actuales de remuneraciones de las Waciones
Unidas eran o no suficientes y las de las obligaciones de los Estados Miembros

¥y los funcionarios. Tras observar que se aprecisban diferencias importantes

entre las medides adoptadas por esos tres paises y considerando que tal vez
hubieran oOtros Estados Miewbros que aplicaran procedimientos andlogos, la Comisién
decidid mantener en examen la cuestidn.

129. En su noveno periodo de sesiones, la Comisidén habia reafirmado también su
intencidn de hacer un estudio para verificar si la administracidn plblice federal
de los BEstados Unidos efectivamente seguia siendo la administracidn piiblice
nacional mejor remunerada. Reiterd su intencidn de hacerlo en la primera
oportunidad que ello fuera viable y, tras observar que el estudio seria un
trabajo de gran magnitud y de considerable complejidad metodoldgica, pidid a su
secretaria que comenzara a estudiar de inmediasto la metodologia adecuada.

130. La Comisidn empezd a estudiar esa metodologia en su décimo periodo de
sesiones, sobre la base de una nota presentada por su secretaria. Reafirmd las
directrices bésicas que habia presentado en su segundo informe anual (pérrafo 131)
en el senvido de que la comparacién deberia limitarse a las administraciones
plblicas nacionales que emplearan un nimeroc importante de funcionarios en las
categorias pertinentes y hubieran establecido pautas para la clasificacidn de
puestos y las condiciones de remuneracidén y beneficios, y que deberian conti-
nuarse los estudios con miras a llegar a una metodologia que permitiera comparar
la "remuneracién total", incluidos elementos tales como pensifn, seguros y otros
beneficios pecuniarios. Tras oir las opiniones de las organizaciones y del
personal, ¥ hsber identificado una serie de los problemas metodoligicos que
probsblemente se presentarian, la Comisidn decidid continuar su estudio de la
cuestién en su periodo de sesiones siguiente sobre la base de propuestas revisadas.
La Comisidn hizo noter una vez més que el estudio forzosamente tendris una estruc-
turae compleja y entrafiaria reunir una gran cantidad de datos; el momento de su
realizacidn deberia coordinarse con los demfs compromisos de la Comisién, incluido
el de preparer una metodologia para comparar la remuneracidn total.

B. Funcionamiento del sistema de ajustes por lugar de destino

131. La Comisidn ha continuado cumpliendo la funcidn que se le encomienda en el
inciso ¢) del articulo 11 de su estatuto, consistente en "la clasificacidn de

los lugares de destino a los efectos de la aplicacidn de los ajustes por lugar

de destino". Ello se lleva a cabo mediante circulares mensuales qu~ hace distribuir
el Presidente con arreglo a la autoridad delegada en &l por la Comisidn (se utilizan
circulares andlogas para asnunciar los cambios en las escalas de dietas que deter-
mine la Comisidn con arreglo al inciso b) del mismo articulo).
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132. En el anexo VIII se presenta, en forma de grafico, la evolucidn de las
clasificaciones de los gjustes por lugar de destino en los lugares en que hay
sedes desde el 19 de enero de 1977 ({iltima vez en que se modificd la escala
de sueldos) hasta el presente, asi como la evolucidn del indice del promedio
ponderado de los ajustes por lugar de destino (IPPALD).
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CAPITULO V
CONDICIONES DE SERVICIO DEL CUADRO DL SERVICIOS GENERALES

A. ledidas adoptadas por la Comisidn con arreglo al
articulo 12 de su estatuto

Introduccidn

133. La Comisidn recordd en su cuarto informe anual 22/ que, en vista de la
solicitud contenida en el parrafo 5 de la seccidn III de las resoluciones 32/200
de la Asa.dlea General, de que la Comisién adelantase a 1980 su préximo estudio
en Ginebra, y por considerar conveniente terminar, antes de realizar un segundo
estudio en Ginebra, estudios en las demds sedes a fin de extraer todas las
conclusiones posibles de esos estudlios en relacidn con los principios generales
de metodologia para dichos estudios, habia convenido en un calendario acelerado
con arreglo al cual realizaria todos los estudios restantes antes de 1980.

134, Como se verd en las secciones siguientes, la Comisién ha realizado estudios
en Iondres, Montreal y Nueva York y estd muyy adelantada en los preparativos para
el estudio de Roma, cuya fase de recoleccidén de datos se completard antes de
fines de 1979 ¥ cuyos resultados examnari la Comisidén en su 119 periodo de
sesiones, que se celebraréd en febrero y marzo de 1980. Con el primer estudio

de Ginebra y el realizado anteriormente en Paris, y teniendo en cuenta que el
Organismo Internacicnal de Energia Atémica realizd un estudio en Viena, en coope-
racidn con las Naciones Unidas, antes de que el Organismo aceptara el estatuto de
la Comisidn (véase el parr. 2 supra), el primer circuito de sedes quedard terminado
para marzo de 1980. Entretanto, como se indica mis adelante, la Comisidn ha
comenzado los preparativos para el segundo estudio de Ginebra, en consulta con
las administraciones y el personal de las organizaciones con base en Ginebra,

a fin de evitar las dificultades experimentadas en la oportunidad anterior a
causa de lo breve del plazo disponible para el estudio.

135. Sin embargo, no debe olvidarse que esta concentracidén sumamente intensa de
estudios de sueldos en un afio ha constituido una carga considerable para el
tiempo de la Comisidn y para los recursos de su pequefia secretaria. Afortuna-
damente, sin duda en el futuro serd posible espaciar los estudios de manera més
regular: de no ser asi seria preciso considerar diferentes procedimientos para
encarar esos estudios (un miembro ha propuesto que, en su debida oportunidad, la
Comisién estudie la posibilidad de confiar la realizacidn de los estudios de esa
indole a un érgano subsidiario) ¥y aumentar los recursos de la secretaria.

136. En parte a causa del tiempo dedicado a los estudios, la Comisién ha podido
adelantar muy poco en su intento de elaborar una metodologia general que revi-
sarfa o reemplazaria los ‘principios orientadores™ de 1964. En consecuencia,
este estrdio deberi prolongarse hasta 1980 y entretanto deberi realizarse también
el segundo estudio de Ginebra de acuerdo con una metodologia ad hoec, aunque

gg/ Ibid., trigésimo tercer periodo de sesiones, Suplemento No. 30
(A/33730), pérrs. 298 a 301.
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enriquecida y refinada por la experiencia que la Comisién ha adquirido, después
de dejar Ginebra en 1977, gracias a los estudios realizados en otras cinco sedes.

.1. Escalas de sueldos del cuadro de servicios generales en Londres

137. Tal como lo comunicd a la Asamblea General en su cuarto informe anual 23/,
1la Comisidn habia decidido que el tercer estudio gue llevaria a cabo con arreglo
al parrafo 1 del articulo 12 de su estatuto tuviera lugar en Londres. De confor-
midad con las directrices establecidas por la Comisidn en su octavo periodo de
sesiones, el estudio se hizo mediante la preseleccidén de un grupo de 22 emplea-
dores considerados como los mejores, correspondientes a diversos sectores de
actividad, incluso la administracidn piblica, y cuya lista fue preparads en
consulta con los representantes del Secretario General y del personal de la OCMI
y aprobada por el Presidente de la Comisiom.

130. Le compilacidén de datos fue efectuada en el segundo semestre de 1978 por un
equipo compuesto por un miembrc designado por el Secretario General de la OCMT,
por un miembro designado por el Comité del Personal de esta organlzac1on ¥y un
miembro de la secretaria de la Comisidn, quien actud como jefe del equipo.
Durante el examen de los datos presentados en el noveno periodo de sesiones, la
Comisién dio plenas oportunidades a los representantes del Secretaric General ¥y
del personal de la OCMI de expresar sus puntos de vista. La Comisidén dejé
constancia de su reconocimiento por la cooperacidén y la asistencia que reeibid
de ambas partes.

139. De los 22 empleadores con los cuales se establecid contacto, & decidieron
no participar. Por lo tanto, las conclusiocnes a que llegd la Comisidén se basaron
en los datos proporcionados por los 14 empleadores retenidos para el andlisis
final; los mismos empleaban en conjunto a un total de cerca de 13.00C empl=ados
de of1c1na en tanto que la OCMI tiene alrededor de 150 func1onarlos en el cuadro
de servicios generales.

140. Siete puestos, que corresponden a las categorias G- a G-T de la escala de
la OCMI, fueron retenidos en el anflisis final. En conjunto, estos puestos
representaban un 52% de la fuerza de trabajo de la OCMI en el cuadro de servicios
generales. Los 1h empleadores que fueron objeto del estudio suministraron datos
sobre dos de los puestos, y la gran mayoria de ellos lo hicieron sobre los cinco
puestos restantes. La Comisién, por tanto, considerd gue los puestos estudiados
eran representativos de la correspondiente fuerza de trabajo de la OCMI ¥ gque

se habian obtenido datos comparables de un niimero suficiente de los empleadores
que participaron en el estudio.

141. Para cada puesto la Comisidn determind el punto de egquiparacidn externo em
el T5. percentil de la remuneracidn neta total media pagada por cada uno de los .~
empleadores externos para ese puesto, teniendo luego debidamente en cuenta el
nimero de funcionarios de la OCMI empleados en cada uno de los puestos para
convertir los datos en sueldos de equiparacién para cada una de las categorias

de la OCMI comprendidas en el estudio. Se tomaron igualmente en consideracién
las diferencias observadas entre las condiciones de empleo distintas de los

23/ 1Ibid., péarr. 299.
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sueldos que regian para el personal de la OCMI y las ofrecidas a los empleados
externos. El punto de equiparacién internc em el cual los sueldos externos

fueron equiparados a la escals de la OCMI ers el escaldn 5 de cada categoria,

0 sea, un nivel ligeramente inferior al punto medio. De acuerde con los repre-
sentantes del Secretario General y del personal de la OCMI, la Comisidén, al
elaborar la escala de sueldos sobre la base de los datos sobre las remuneracicnes
obtenidos en el curso del estudio, corrigiS en lo posible algunos defectos de la
escals existente. Empleando como punto de partida el sueldo real obtenido para

el escaldn 5 de la categoria G-5, que ‘donstituye el punto donde el personal es mES
numeroso, se elaborS una escala, que se reproduce en el anexo IX del presente
informe, que la Comisién recomendd por considerar que reflejaba en forma adecusda
las mejores condiciones y sueldos prevalecientes en Iondres al 19 de enero de 1979,
Comparada con la escala que habia regido en la OCMI desde el 12 de enero de 1978,
la escala recomendada representaba un incremento en todas las categorfias, el cual
variaba, en orden decreciente del punto m&s bajo al mis alto de la escala, entre
un 18,8% en el escalén 1 de la categoria G-2 y un 11,6% e.. el escaldén 1 de 1a
categoria G-8. FEl incremento medioc ponderado general para la escala en su conjumto
era de un 15,4%.

1k2, Al evaluar este aumento medio, debe tenerse en cuenta que, durante el mismo
periodo de 12 meses, el Indice de ingresos medios del Reino Unido ascendid en
valores brutos en un 13,37 1o que corresponde a aproximadamente un 12% en t&rmimos
netos. De este modo, el incremento neto medio del 15,4% resultante de las reco-
mendaciones de la Comisidn lo supera solamente en 3,4 puntos. Ia Comisién estimd
que esta leve mejora de los sueldos del cuadro de servicios generales se debia
fundamentalmente a que el método que habia adoptado en esta ocasidn reflejsgba las
mejores condiciones prevalecientes de empleo en Londres de forma mds exacta gue
el método aplicado anteriormente.

143. La Comisidn decidid ademds que el Indice genheral de precios al por menor dsl
Reino Unido se usara como indicador de la oportunidad y la cuantia en que los
sueldos deberian ajustarse entre uno y otro estudio. El Indice seria examinado
cada mes y los sueldos netos se aumentarfan a partir del primer dia del mes
siguiente al mes en que el Indice hubiese alcanzado o sobrepasado un nivel de 5%
por encima del nivel que tenis al hacerse, el incremento anterior de sueldos; para
tener en cuenta los efectos de la tributacién, el aumento de los sueldos netos
deberia corresponder a un 90% del movimiento del Indice. La Comisidn invits adem@s
al Secretario General de la OCMI a mantener en observacién constante el movimiento
del Indice de ingresos medios del Reino Unido y a informar a la Comisidn en easo
de que éste se adelantase o se retrasara con respecto al movimiento del Indice de
precios al por menor en un margen suficientemente amplio que justificara la
consideracidn de posibles medidas correctivas por parte de la Comisidn.

14l. En cumplimiento del mandato establecido en el ineciso b) del articulo 11 de
su estatuto, la Comisidén considerd ademds el nivel de las prestaciones por fami-
liares a cargo pagadas al personal del cuadro de servicios generales en Londres.
Habiendo examinado las cuantias de las prestaciones familiares pagadas con arreglo
al sistema de seguridad social del Reino Unido y las deducciones tributarias
concedidas por las personas a cargo, la Comisidén recomendo que Se preparara ima
escala de prestaciones familiares, que también habria de regir a partir del 1. de
enero de 1979. Comparada con la escala existente, la escala recomendada repre—
sentaba un aumento .anual, en libras esterlinas, de 173 a 180 para la prestacién
por cdnyuge, de 130 a 246 para la prestacidén por hijos en el caso de los empleados
casados (y de 303 a 531 en el caso de los empleados solteros, divorciados o vimdos)
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v de AT = 246 por cada hijo a cargo adicional. No se previd ningfn aumento en el
caso de los familiares secundarics a cargo. Estos aumentos corsiderables de las
prestaciones familiares reflejaban las mejoras importantes introducidas en los
subsidios familiares en el Reino Unido, especialmente dentro del sistema de
seguridad social, desde la tltima vez gue la OCMI habia revisado las prestaciones
Tamlisres.

145. Fr un informe presentado al Secretario General de la OCMI se dio cuenta
detallasdamente de las observaciones, conclusiones y recomendaciones de la Comisidn.
Ise imforme fue transmitido por el Secretario General de la OCMI al Consejo de

1a orgemizazeidn, que aprobd las recomendacz.ones de la Comisién y autorizd su
pussta em préctica a partir del 1% de enero de 1979.

2. Fscalas de sueldos del persoral del cuadro de
servicios menerales en Montreal

146. El cuarto estudio que llevd a cabo la Comisidn de conformidad con el parrafo 1
del artfewlo 12 de su estatuto fue en Montreal. Por peticidén formulada por la
Comisidn de conformidad con el articulo 27 de su estatute, el Secretario General
@ lm OACT zceptd encargarse, en nombre de la Comisidn, de la fase de determinacidén
de hechos en la reunién de datos procedentes de los empleadores externos.

I7T. Los datos se reunieron en los primeros meses de 1979 y se presentaron a la
Comisidn en su d€cimo periodo de sesiones. In su examen de los datos, la Comisién
comeed@i® a Ios representantes del Secretario General y a los del personal de la
OACT 1z oportunidad de expresar plenamente sus opiniones. La Comisidn tom$ nota
com reconocimiento del espiritii de cooperacién y franqueza que demostraron anbas

partes.

148. Les comclusiones a que llegd la Comisidn se basaban en datos facilitados por
22 empleadores previamente seleccionados con el acuerdo del Secretario General ¥
del personal de la OACI entre los mejores empleadores del mercado de Montreal.
Bstos procedfan de varios sectores de la economia, incluido el sector pdblico,

¥ en conjunto empleaban a un total de casi 30.000 empleados de oficina, es decir,
mes Th veeces €l total del cuadro de servicios generales de la OACI. Posterior-
mente se decicid retener para el andlisis definitivo solamente 20 de los 22
emplea@@res estudiados. :

149. Se siguid la préctica tradicional de la OACI de incluir una gama muy amplia
de puestos; se gbarcaron 32 puestos que representaban el T9% del total de fun~
ciomarics del cuadro de servicios generales de la OACI. De conformidad con la
prictica seguida por la Comisidén en estudios anteriores, los criterios aplicados
para la seleccidén de puestos gue habfa de retener para el andlisis definitivo
fwerom ¢l de la representatividad de los puestos de la OACI y el de su comparabi-
lidzd@ com puestos en el mercado exterior. Asi, se retuvieron para el andlisis
definitivo 8 puestos que abareaben siete de las nueve categorias de la OACI.  Unos
232 fumeiomarios de la OACI, del total de 405 gue integraban el cuadro de servi-
cios gemerales (o sea, el 57 ,3% de la poblacién total en dicho cuadro), desempe-

Tiabam estos puestos. El niimero correspondiente de empleados externos era apro-
ximadamente de 12.000.

150. Al comsiderar los diversos métodos posibles para la elaboracidén e interpre-
tacién de Jos datos sobre sueldos obtenidos en el exterior, la Comisidén tuvo en
cuenta el hecho de que en los estudios anteriores llevados a cabo por la OACIT
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en Montreal, el método aplicado normalmente habia sido el del promedio de los
sueldos pagados por los seis empleadores identificados como los mejores en
general. No obstante, la Comisién considerd que la eleccidn de seis empleadores,
ni més ni menos, era arbitraria, y que, por consigulente, no podia retenerse

como método. Se pensé ademds que la competitividad de la OACI en el mercado de
trabajo local no estaba suficientemente garantizada por un método que dependfa

de la clasificacidén general de un grupo restringido de mejores empleadores inde-
pendientemente de su posicidn relativa en una clasificacién rara cada puesto.

Por tanto la Comisién adoptd un método de interpretacién de los resultados que
consistia en obtener, respecto de cada puesto, el promedio de los sueldos que
pagaban todos los empleadores cuyos sueldos para ese puesto estaban por encima

de la media. Al determinar dichos sueldos, se tuvieron debidamente en cuenta los
beneficios de que gozsban los empleados exteriores en comparacién con los que

se ofrecian al personal de la OACE. Ls escala se construyd sobre la base de puntos
de equiparacidén interna para cada categoria: categoria G-3, escaldn U4; categoria
G-4, escaldn 4, 5; categoria G-5, escaldén b4, 5; categoria G-6, escaldn 5; y cate-
goria G-5, escaldn 5. ‘

151. Sobre la base de sus resultados ¥y conclusiones, ls Comisién recomendd una
escala de sueldos que se reproduce como anexo X del presente informe, y que, a.su
julcio, reflejaba adecuadamente las mejores condiciones prevalecientes en Montreal
al 1© de sbril de 1979, fecha en que, como estaba previsto, tuvo lugar la revi-
sidn anual de la escala de sueldos de la OACI. FEn comparacidén con la escala
vigente en esa fecha en la OACI, la escala recomendada suponia aumentos de sueldc
para todas las categorias; estos aumentos iban Iisminuyendo desde el extremo
inferior al extremo superior de la escala y variaban entre el 5,3% en el escalén %
de la categoria G-1 ¥ el 2,6% en el escaldn 4 de la categoria G-9. FL promedio
ponderado de los aumentos de sueldo para el conjunto de la escala era aproximada-
mente del L4%.

152, La Comisidn aprobd también un sistema de ajustes de los sueldos entre estu-
dios segln el cual los sueldos se ajustarian anualmente, el 1° de abril, sobre
1la base del movimiento compuesto del indice de los sueldos en Montreal para el
periocdo de 12 meses precedente, determinado por i) el Instituto de Relaciones
Industriales de Quebec y ii) Statistics Canada, para todos los empleados de las
empresas financieras, de seguros e inmobilliarias de la zona urbana de Montreal.
Ademds, en caso de que el indice mencionado aumentara un 5% como minimo antes del
mes de abril, los sueldos de la OACT se aumentarian en consecuencia al dfa 1. del
mes siguiente. Este Indice se ajustaria a la base 100 en abril de cada afio.

153. De ccnformidad con el mandato encomendado en el articulo 11 b) de su estatuto,
la Comisién considerd también el nivel de las prestaciones familiares pagaderas

al personal del cuadro de servicios generales en Montreal. Una vez tenida en
cuenta la cuantia de las prestaciones familiares que la seguridad social federal

'y provincial pagaba al personal de la OACI y las exenciones tributarias por
familiares a cargo, la Comisién adoptd una metodologia para la determingcidn de

las prestaciones familiares y recomend$ que se implantara una escala revisada de
prestaciones familiares conjuntamente con las escalas revisadas de sueldos.

154. Los resultados, conclusiones y recomendaciones de la Comisién se exponen
detallademente en un informe presentado al Secretario General de la OACI. Se
sobreentiende que el Secretario General transmitirid este informe al Consejo de

la OACI, junto con los comentarios que desee formular al respecto. De conformidad
con el articulo 17 de su estatuto, la Comisidn incluiri en su préximo informe anual
informacién sobre las medidas adoptadas con respecto a sus recomendaciones.

52—



3. Iscala de sueldns del personal de los cuadros de servicios generales,
trabajadores manuales v Servicio de Sepguridad en Nueva York

155. En su noveno periodo de sesiones, la Comisidén adoptd dacisiones sobre la
metodologia para el estudioc que se debia efectuar en la ciudad de Nueva York, con
arreglo al pérrafo 1 del articulo 12, quinto estudio de ess indole que habia de
llevar a cabo la Comisidn. Tras oir a los representantes del Secretarioc General
y del personal de las Naciones Unidas y del PNUD, la Comisidén decidid que el
estudio abarcara los tres cuadros siguientes: servicios generales, trabajadores
manuales ¥y Servicio de Seguridad. Se efectuaria mediante la preseleccidn de un
grupo de los empleadores gque se considerara pagasen los mejores sueldos; entre

30 y 40 para el cuadro de servicios generales y alredeidor de ocho para cada uno
de los otros dos cuadros. Se aprobaron listas c¢e empleadores preparadas previa
consulta con las administraciones ¥y el personal. Se impartieron directrices
generales en cuanto a los puestos que habrian de considerarse, perc la aprobacidn
definitiva.de las listas y de las descripciones de los puestos fue encomendada al
Presidente. La Comisidn hizo hincapié€ en la impcrtancia de que las descripciones
de los puestos fueran precisas y féciles de entender, sobre todo en vista de que
se trataba del primer estudio que llevaba a cabo el régimen de las Naciones Unidas
respecto del cuadro de servicios generales en hweva York y de que el alcance del
estudio seria mis amplio que los de estudios anteriores realizados en relacibén con
los otros dos cuadres. La Comisidén expresd su preccupacidén ante el hecho de que
las organizaciones de Nueva York no contaran con un sistema de clasificacidn de
puestos para sus cuadros de contratacidn local y de gue no hubieran descripciones
de puestos oficiales ya establecidas y probadas, lo que significaba que las
descripciones habrian de redactarse por primera vez y especificamente a los fines
del estudio. '

156. La Comisién decidid también que la reunidn de datos se encomendara a tres
equipos de estudios, cada uno de ellos compuesto de un miembro designado por las
administraciones, uno designado por los representantes del personal y uno proce-
dente de la secretaria de la Comisidn, quien actuaria como jefe de equipo. Fijé
un calendario que esperaba permitiera que los resultados estuvieran listos con
suficiente tiempo para gue fueram examinados en su décimo periodo de sesicnes,
sin dejar por ello de observar el riesgc de que se produjeran demoras debido a las
dificultades que podrian plantearse en la etapa critica de la preparacidn de las
descripciones de los puestos. Reconocid que el calendario fijadc daba escasisimo
tiempo para llevar a cabo los trabajos necesarios, pero de todas formas pidi6é que
se hicieran los mayores esfuerzos posibhles para que la Comisidn pudiera terminar
su estudio en el décimo periodo de sesiones.

157. En su d€cimo periodo de sesiones la Comisién tuve ante si varios informes
sobre los datos gque se habian reunido; sin embargo, debido a las demoras que se
habian anticipado respecto a la preparacidén de descripciones de puestos apropiadas
¥ la consiguiente tardanza en la iniciacidn de la reunién de datos, esos docu~
mentos se distribuyeron tan sélo después de iniciado el periodo de sesiones. EL
representante del Secretario General y el representante del personal de las
Naciones Unidas (este iltimo hablando también en nombre del personal del PRUD)
sefialaron que.en el tiempo disponible no habian logrado prestar a dichos documentos
la consideracidn detallada gque exigia el asunto. Lo que era tal vez afin més
importante, las limitaciones de tiempo no habian permitido que se celebraran con-
sultas previas a la preparacidén de los documentcs cntre la secretaria de la
Comisidn y los representantes de las administraciones y del personal. Sefialaron
que, a diferencia de la préctica que se habia observado con ocasidén de los estudios
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anteriores realizados por la Comisidn, los representantes de las administraciones
v del personal no habian tenidc la oportunidad de obtener aclaraciones sobre el
contenido de los documentos que se presentarian a la Comisién, ni de lograr que en
ellos se reflejaran sus observaciones. ILos representantes estimaban que, como se
trataba de wn asunto tan importante, la Comisidn debia tener cuidado de no apre-
surarse a adoptar decisiones debido a la presién del tiempo y sin que las partes
interesadas hubieran podido expresar sus opiniones, con pleno conocimiento de
todos los hechos. Si bien el representante del Secretario General dijo estar
dispuesto a llevar adelante el examen del documento, con la esperanza de que de
todas formas se pudiese llegar a algunas conclusiones, el representante del
personal sefiald gue no estaba dispuesto a afiadir observac1on adicional alguna a
su declaracidén introductoria.

158. Fn esas circunstancias, la Cémisidén, consciente de las obligaciones que le
imponia su estatuto y de su politica invarisble de no adoptar decisiones ni hacer
recomendaciones sobre cuestiones tan importantes como la que se estaba examinando
sin haber dado plena oportunidad de manifestar sus opiniones a todas las partes
interesadas, decidid que no quedaba otra opcidn que la de aplazar la consideracidn
del asunto.

159. La Comisién considerd que no habia posibilidad alguna de examinar la cuestidn
antes de su periocdo ordinario de sesiones siguientes, ya fuera mediante un grupo
de trabajo compuesto de mienbros de la Comisidén o mediante la celebracidén de un
periodo extraordinario de sesiones, de manera que decidid reiniciar el examen del
tema y hacer recomendaciones al respecto en su 1l. periodo de sesiones, que habria
de celebrarse en febrero y marzo de 1980, sobre la base de la documentacidn adi-
cional que fuera necesaria ¥y que la secretaria de la Comisidn habria de preparar
+ras celebrar consultas con los representantes de las administraciones y del
personal de las Naciones y del PNUD. Sin embargo, de estimarse absolutamente
indispensable, la Comisidn estaria dispuesta a volver a reunirse en periodo
extraordinario de sesiones, si se lo pedia la Asamblea Ceneral.

160. Entre tanto, la Comisidén recomends que todo nuevo ajuste de sueldos que
correspondiera hacer fuera concedido y que, por el momento, fuera calculado uti-
lizando los procedimientos existentes, hasta que la cuestidn fuera examinada

en febrero y marzo de 1980.

4, TEscalas de sueldos del personal. del cuadro de Servicios Generales en Roma

161. En su noveno periodo de sesiones la Comisién, tras oir las opiniones de

los representantes del Director General, del personal de servicios generales de
la FAO y de la FIDA, fijé directrices para un estudioc de las mejores condiciones
prevalecientes que habria de llevarse a cabo en Roma en octubre y noviembre de
1979. Decidid que el estudio se hiciers mediante la preseleccidén de un grupo

de presuntos mejores empleadores; la lista seria preparada por los representantes
del Director General y del persomal, se someteria a la aprobacidén del Presidente
de la Comisidén y habria de abarcar el mayor nimero posible de los empleadores
objeto de estudio en 19Thk. La finalidad seria cbtener informacidén de alrededor
de 25 empleadores. Los puestos que habian de estudiarse (aprox1madamente 21), las
descripciones de los puestos ¥ el cuestionario debfan tener como base ia expe~-
riencia del estudio de 19TL4. La reunién de datos quedaria a cargo de tres equipos
de estudio compuestos de la misma forms que los de los estudios de Londres y
Nueva York.
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162. Como los representantes del Director General y del personal. de la FIDA

habian pedido gue, si era posible, la metodologia que se utilizeria para inter-

pretar los datos del estudio se establec1era cov antelacidn, en su décimo

periodo de sesiones la Comisién examind propuestas para dicha metodolegis, sobre

1a base de la aplicada en 197k, y las aprobd en prlnc1p10, en la inteligencia

de que en el 11. periodo de sesiones, cuando la Comisidn tuviera los datos ante
si, tal vez se modificaran ciertos aspectos de esa metodologia.

5. Escalas de sueldos del personal del cuadro de servicios
generales en Ginebra

163. En su noveno periodo de sesiones la Comisidn habia observado que, dada la
solicitud que se le habia formulado de gue terminara en 1980 el nuevo estudio de
las mejores condiciones de emplec prevalec1entes en Glnebra, convendria que en el
décimo periodo de sesiones comenzara a examinar la cuestidn de la metodologia,
a fin de disponer de tiempo suficiente para terminar los preparativos y la reunién
de datos antes del 127 periodo de sesiones.

\)
164, Por consiguiente, en su dfcimo periodo de sesiones, la Comisién oyé las
opiniones de los representantes de las administraciones y del personal de las
siete organizaciones que tienen sedes U oficinas principales en Ginebra. TomS
nota con satisfaccidn de la disposicién de cooperar en el segundo estudio sobre
Ginebra que habian manifestado todas las partes y adopté una serie de decisiones
que se consignaron detalladamente en el informe sobre la labor realizada en el
décimo periodo de sesiones. En particular, decidié que el estudio abarcara una -
muestra de empleadores que se seleccionaria, sobre la base de los resultados de
ung encuesta preliminar, por considerdrselos los mejores empleadores de Ginebra;
1a éncuesta preliminar habria de agbarcar a todos los empleadores pertinentes de
Ginebra o al mayor nlmero posible de ellos. Si bien, para que un empleador fuera
considerado elegible, debia tener por lo menos 50 empleados de: of1c1na podrian
incluirse empresas con menos de 50 (pero noc menos de 20) empleados de oflclna si se
podian demostrar que eran representantivas del sector de actividad econdmica de
Ginebra a que pertenecian. También debfan hacerse averiguaciones preliminares
con miras a determinar el grado de diferenciacidn que predominaba en el mercado
laboral de Ginebra en la remuneracidén de hombres y mujeres por trabajo de igual
valor.

165. la Comisién reafirmé su responsabilidad en cuanto al estudio y su intencidn
de supervisar cuidadosamente todas las etapas de su realizacidn y, al mismo
tiempo, garantizar consultas cabales con los zepresentantes de la administracidn
¥y del personal. La Comisidn participari en las operaciones del estudio por
conducto de su secretaria y, segiin proceda, de algunos de sus mienmbros designados
para ese fin; la Comisidn de reserva la posibilidad de designar de entre sus
miembros un grupo de trabajo para que resuelva en su nombre problemas pendlentes,
si ello resultare necesario. La Comisidn espers recibir en su 11. perfodo de
sesiones propuestas conjuntas de las administraciones y. del personal en relacién
con la etapa de reuniénode datos del estudio. De ser agi, confla en poder dar
fin al estudio en su 12 perfodo de sesiones. En su 11. pericdo de sesiones
examinard la metodologia que habrid de utilizarse para anallzar e interpretar los
datos.

B. Procedimiento para deberminar y ajustar las prestaciones .
por familiares a cargo del cuadro de servicios generales

166. Las prestaciones por familiares a cargo (cdnyuge, hijos y familiares secundarios
a cargo) del personal del cuadro de servicios generales se establecen de acuerdo
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con las condiciones locales y, por lo general, han sido fijadas por la autoridad
encargada de determinar el nivel de los sueldos del cuadro de servicios generales
en ooda localidad. Cuando la Comisidn realizd su primer estudio sobre las mejores
condicivaes prevalecientes en Ginebra en 1976, también indicd las tasas adecuadss
de las prestaciones por cényuge e hijos a cargo en Ginebra gﬂ/. En sus informes
sobre los estudios de Paris y Londres, la Comisidn también ineluyd secciones en que
se establecian las tasas de las prestaciones por familiares a carge en dichos
lugares de destino. Posteriormente se planted la cuestidn de si las tasas que
habian sido fijadas por la Comisién podian ser ajustadas sélo por ella, lo cual,
aparentemente, significaria que se ajustarian sdlo una vez cada cuatro o cinco
afios al reslizarse los estudios sobre los sueldos. En por lo menos dos de lcs
lugares de destino en que hay s=des que se estudiaron, las prestaciones externas
correspondientes sumentaron tan répidamente que seria injusto tener que esperar
cuatro afios antes de que se ajustaran las prestaciones internas.

167. Puesto que la facultad de determinar dichas prestaciones habia sido conferida
a la Comisién, en wn sentido estricto, las prestaciones no podfan ser fijadas ni
ajustadas por ninguna otra autoridad. Sin embargo, una interpretacién estricta

de esa indole plantearia dificultades précticas de dos tipos:

a) Para los lugares de destino en que la Comisién no llevaba a cabo estu-
dios sobre los sueldos (es decir, en la actualidad, todos ellos, con excepcidn
de los siete lugares de destino en que hay sedes), la Comisién carecia de los
datos necesarios que le permitirian Jdeterminar las prestaciones por familiares a
cargo; ¥ ain en el caso de que las organizaciones responsables de los estudios
sobre los sueldos en dichos lugares de destino le suministraran los datos nece-
sarios, cabia preguntarse si la Comisién podia, en forma eficaz, adoptar decisio-
nes respecto de las prestaciones en unos 140 lugares de destino;

b) TIncluso en los lugares de destino donde hay las sedes, si bien la
Conisidn podia determinar las tasas de las prestaciones al realizar estudios y
formular recomendaciones en materia de sueldos, cabia preguntarse si estaria en
condiciones de ocuparse eficazmente de los ajustes provisionales en dichos lugares
de destino sin tener que dedicar parte de su tlempo al examen de la cuestidn
en cada uno de sus periodos de sesiones.

168. Tras oir las opiniones de los representantes de las organizaciones y de la
FICSA y de examinar la cuestidn en detalle, en su décimo periodo de sesiones, la
Comisidn decidid que, hasta que tuviera la oportunidad de examinar las modalidades
generales de las tasas de las prestaciones por familiares a cargo ctiando realizase
el estudio proyectado de las condiciones de servicio del personal del cuadro de ser-
vicios generales en los lugares de destino fuera de las sedes, subsanaria la
dificultad y al mismo tiempo evitaria el peligro de que se adujera que las tasas

de las prestaciones por familiares a cargo en un lugar de destino determinado no
habian sido determinadas legalmente porque no habian sido fijadas por la CAPI,
ejerciendo su responssbilidad al respecto en virtud de lo dispuesto en el

srticulo 11, es decir, estableciendo los métodos para determinar dichas presta-
ciones. Luego confiaria a las organizaciones interesadas la responsabilidad de
fijar y ajustar las tasas efectivas de las prestaciones en los lugares de destino
fuere de las sedes y de ajustar las prestaciones en los lugares de destino donde
hubiera sedes. ILas organizaciones interesadas seguirian usando la metodologia que
habian estado aplicando hasta entonces (teniendo en cuenta bdsicamente las deduc-
ciones impositivas y los pagos de segurided social otorgados por familiares a cargo)
hasta que la Comisién hubiera tenido la oportunidad de estudiar los criterics en el
marco del examen mencionado anteriormente.

24/ Tbid., trigésimo segundo perfodo de sesiones, Suplemento No. 30
(4/32/30), parrs. 189 a 191.
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CAPITULO VI
CONDICIONES DE SERVICIO SOBRE EL TERRENO
A. Criterios para la vlasificacidn de lugares de destino

en funcidn de la ex’stencia en ellos de eondiciones
de vida v de trabajo adversas

169. Desde su primer informe la Comisidn ha declarado constantemente su

interés por que las condiciones de servicio que ofrece el régimen comfin sean

de tal indole gue straigan a las organizaciones, y retengan en ellas, a un

personal del m&s aslto nivel posible para que cumpla funciones no solamente en

las sedes y otras grandss oficinas permanentes, sino también, y sobre todo, en los
muchos lugares de destino pequefios diseminados en mas de 140 paises, algunos

de ellos en las capitales, pero muchos otros en las remotas localidades donde

estén situados los proyectos de asistencia para el desarrollo. ILa Comisidn ha
reconocido que las circunstancias y las necesidades de los funcionarios gque cumplen
funciones en dichos lugares difieren en muchos aspectos de las de sus colegas cuyos
lugares de destino son las sedes; ha sido consciente, sobre todo, de que dicho
personal tiene menos oportunidades para dar a conocer sus problemas y

manifestar sus opiniones, por lo que suele sentirse olvidado y abandonado.  Para
superar los efectos negativos de esta situacidn y aumentar la eficacia con

que las organizaciones pueden prestar la asistencia de expertos que esperan

de ellas los paises en desarrollo, la Comisidn ha utilizado diversos criterios

pars tratar de resolver el problema de determinar las necesidades y aplicar
remedlos concretos al respecto; estos criterios se han consignado en los

informwes anteriores 25/.

170. Una de las dificultades principales ha sido la de discernir cudles son

los pafises (o determinados lugares de destino dentro de los paises) en que las
condiciones de vida y de trabajo pueden afectar adversamente a la disponibilidad
de candidabtos que pueden contratarse para cubrir puestos en tales lugares de
destino "dificiles", a la disposicidn de los funcionarios para prestar servicios
en esos lugares y a la eficacia préactica del personal que presta servicios en
ellos. Se ha establecido una distincién un tanto arbitraria entre los paises

de Buropa occid-ntal y América del Norte, por un lado, y el resto del mundo,

por el otro, para explicar por qué se conceden ciertos derechos en determinados
lugares de destino; pero es evidente que esto no refleja las enormes diferencias
que existen entre un pais y otroc en Africa, Asia o América Latina. Naturalmente,
tampoco da ninguna indicacidn sobre el tipo de condiciones que hacen que el
lugar de destino sea "diffcil™. Por ello, la Comisidn, en su noveno periodo de
sesiones, aprobd un plan para que se realizara un estudio sobre la posibilidad

25/ Véase Ibid., trig€simo primer periocdo de sesiones, Suplemento No. 30
(4/31730), parrs. 322 a 327; Ibid., trigfsimo sepundc periodo de sesiones
(a4/32/30), parrs. 214 a 217; Ibid., trigésimo tercer periodo de sesiones
(4/33/30), pérrs. 248 a 280.
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de establecer criterios para clasificar los lugares de destino en funcidn de

las condiciones de vida y trabajo que prevalecian en ello. Rl estudio se 1llevd

a cabo con la ayuda, como consultor, de un funcionario del PNUD que habia prestado
servicios en una serie de lugares de destino de Africa, al final como

Representante Residente, y se presentd a la Comisifn en su décimo perfodo de sesiones.

171. E1 estudio se basé en la premisa de que, en la medida de lo posible, los
criterios que aplicaran las organizaciones internacionales para clasificar las
condiciones de vida y de trabajo en los lugares de destino debian ser objetivos
e imparciales y estar exentos de prejuicios culburales. Las condiciones que se
consideraran adecuadas para un servicio internacional heteroséneo diferian
necesariamente de la préactica que cualquier Estado Miembro estimaria conveniente
para su propio servicio exterior; no obstante, debian tenerse en cuenta las
pricticas del mayor nimero posible de Estados Miembros. En general la atencidn
debia concentrarse en los "problemas especiales" y no en los “derechos
extraordinarios"

172. Se convino en aplicar el siguiente plan de trabajo:

a) Identificacién de posibles criterios para que sean examinados en el
décimo periodo de sesiones de la Comisién a la luz de las cobservaciones que
formulen los representantes de las organizaciones y del personal;

b) Ensayo de los criterios aprobados provisionalmente por la Comisidn,
mediante el envio a los lugares de destino fuera de la Sede de un cuestionario
en que se incorporen dichos criterios;

¢) Andlisis por un equipo de trabajo integrado por representantes de las
organizaciones y del personal, asi como de la secretaria de la Comisién, de las
respuestas que se reciban de los lugares de destino fuera de la sede, con miras
a recomendar a la Comisién modificaciones de los criterios o del cuestionario y
formular propuestas sobre cémo calificar y clasificar la informacién que se
obtenga sobre las condiciones imperantes en cada lugar de destino;

d) Tras su aprobacién por la Comisién, implantacidn de un procedimiento
para clasificar, como proceso permanente, todos los lugares de destino fuera
de la sede;

e) Por {iltimo, examen por la Comisidn de posibles medidas para contrarrestar
o compensar los efectos de las condiciones adversas.

173. Las indagaciones que se realizaron en més de 60 Estados Miembros revelaron
que, si bien muchos de ellos hacen valer, en la remuneracidn y otras condiciones
de serviecio de su personal diplomitico y del personal expatriado de otra indole,
‘las diversas condiciones que imperan en los paises de destino, la decisidn

de inscribir a un determinado lugar de destino en una categoria que otorgue
derechos a condiciones especiales a los funcionarios asignados a €l rara vez

se oficializa sino que, més bien, es adoptada por las autoridades competentes

del ministerio de relaciones exteriores sobre la base de sus conocimientos y de
la informacidn de que disponen, sin que existan criterios establecidos al respecto.
De los pocos Estados Miembros que aplican procedimientos sistemé&ticos para
clgsifiecar los lugares de destino, los procedimientos del Canadd, la Rapubllca
Federal de Alemania y los Estados Unidos de América resultaron ser los més tiles

para este estudio.
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174, El Canadd utiliza un sistema numérico de clasificacién preparado sobre
la base de estudios realizados entre 1958 y 1961 por el Dr. J. Desmond Bleake,
del Departamento de Salud y Bienestar Sociales, a peticidn del Ministerio de
Relaciones Exteriores. ILos factores principales que se tienen en cuenta son el
clima, el aislamiento, las condiciones locales (incluso la "hostilidad" y la
violencie™) y la salud (subdividide en "salud" y "atencién médica").

175. E1 sistema utilizado por el Departamento de Estado de los Estados Unidos
para clasificar los lugares de destino a fin de determinar el monto de la prima
por lugar de destino se basa en un cuestionario compuesto de 89 preguntas
divididas en 1k categorias generales. El factor més importante es el medio
ambiente fisico (incluido el aislamiento, el clima y la altura, y los peligros
naturales), las condiciones de vida (incluido el saneamiento y las enfermedades,
los servicios médicos y hospitalarios, la vivienda, los alimentos, la educacidn,
las facilidades de importacidn, los servicios pliblicos y recreativos) y la
seguridad personal (incluida la violencia politica, el delito y el hostigamiento).
Se califica con puntos a los elementos que se considera contribuyen a crear
condiciones diffciles o adversas; la objetividad e imparcialidad del proceso

de adjudicacidén de puntos se asegura utilizando informacidn obtenida de diversas
fuentes, que conplementan la informacién contenida en los cuestionariocs llenados
en los lugares de destino, y mediante evaluaciones efectuadas independientemente por
varios analistas.

176. La Repiiblica Federal de Alemania determina las condiciones en que deben
hacerse efectivo el pago de subsidio por servicio exterior {cuyo monto va desde
el 66% del sueldo bésico en los lugares de destino menos dificiles hasta el 150%
del sueldo bésico en los més diffciles) asignando al lugar de destino de que se
trate & una de 12 categorias establecidas a estcs efectos; con este objeto,

se tienen en cuenta las cargas pecuniarias y no pecuniarias que ocasiona

el heche de prestar servicios en el extranjero, asi como las condiciones de
vida de un lugar de destino determinado.

177. Sobre la base de esta informacidn y de estudios anteriores realizados
en el sistema de las Naciones Unidas 26/ se identificaron seis factores principales
que habrian de utilizarse en la clasificacidn de las cond1c1ones de vida y de
trabajo en los lugares de destino sobre el terreno:

a) Salud;

b) Clima;

c¢) Educacidn;

d) Vivienda;

e) Aislamiento;

f) Condiciones locales.

26/ En particular, el estudio realizado en marzo de 1971 por el Sr. Karol
Kraczkiewicz, ex Asistente del Aéministrador del PNUD, y el Sr. Robert Rossborough,
ex Jefe de Servicios de Personal de la Oficinag de las Naciones Unidas en Ginebra.

-59-



Cada uno de estos factores se subdividid en factores secundarios como, por
ejemplo, en el caso de la "salud", en el peligro de contraer enfermedades y en
la existencia de servicios de tratamiento médico.

178. El intento de preparar una clasificacidn de ese tipo fue recibido caluro-
samente tanto por los representantes de las organizaciones que desarrollaban

més operaciones sobre el terreno como por los representantes del personal. En
sus declaraciones, asi camo en las intervenciones de los miembros de la Comisidn,
se puso de relieve que las preguntas incluidas para obtener informacidn sobre
las condiciones reinantes en cada lugar de destino debian concentrarse en hechos
objetivos, tales como la existencia o carencia de un servicio o instalacidén
dada 0 de una condicidn determinada en el lugar de destino, asi como evitar
juicios cualitativos o subjetivos. De esa forma se podrian evitar en gran
medida las dificultades gue de otra forma podian surgir debido a las diferentes
apreciaciones personales de los que respondieran a las preguntas. También se
destacd que convenia hacer la investigacidén basfndose no en los paises sino en
determinados lugares de destino, para poder reflejar posibles diferencias de
condiciones entre la capital de um pais y otras localidades.

179. ILa Comisidn encomends a su secretaria que examinars y simplificara el
nroyecto de cuestionario que se habia presentado junto con el estudio, dando una
atencién preferente a los hechos principales que podian servir como indicadores
del nivel de adversidad de las condiciones reinantes, pero a la vez permitiendo
la identificacidn de tipos especiales de condiciones que cresban dificultades

(2 fin de que eh una etapa posteriocr se pudiesen buscar remedios directos para
esas dificultades). Ante todo, las preguntas, sin excepcidn, debian estar
vinculadas a hechos objetivos y debian evitarse en ellas los juicios de wvalor.

180. E1 cuestionario revisado se deberia ensayar envindolo a todos los

lugares de destino fuera de las sedes. El funcionario superior de las Naciones
Unidas en cada pais (representante residente del PNUD o director de una oficina
regional) estarfia encargado de garantizar que se llenara el formulario con toda
la informacidn correspondiente a cada lugar de destino situado en ese pais. La
preparacion de las respuestas constituiria una labor colectiva que deberia contar
con la mayor participacién posible de los funcionarios en el lugar de destino

y de sus cdnyuges; ademds, deberian celebrarse extensas consultas con unos y
otros (se hizo hincapié en que en esta etapa €l cuestionario se utilizaria
Unicamente a fin de ensayar los criterios propuestos y no para clasificar de
manera efectiva los lugares de destino). Al recibirse los cuestionarios de los
lugares de destino, la secretaria examinaria las respuestas con la asistencia

de un equipo de trabajo integrado por representantes de las organizaciones y del
personal, el Jefe del Servicio M&dico de las Naciones Unidas, etc. Las funciones
del equipo de trabajo serfian las siguientes:

* a) Reunir y cotejar la informacidn obtenida mediante el cuestionario;

b) Examinar la pertinencia de los factores identificados y las cuestiones
planteadas, teniendo en cuenta todas las observaciones y sugerencias formuladas
por los funcionarios sobre el terreno que hubieren llenado el cuestionario;

¢) Recomendar todos los cambios que considerase necesario introducir en los
factores o en el cusstionario;

d) FExaminar el valor relativo que habria de asignarse a los distintos factores
con miras a recomendar a la Comisién un sistema de clasificacién por puntos.
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181. S8lo una vez que la Comisidn hubiera examinado el informe del equipo de
trabajo y hubiera adoptado decisiones definitivas respecto de factores y criterios,
se llevaria a cabo el proceso efectivo de clasificacidn de los lugares de destino.
Por Gltimo, la Comisidn examinaria cuestiones como las sigulentes: $Qué valor
relativo se deberia asignar a los distintos grupos de criterios?; la decisidn sobre
la clasificacidn ¢deberia basarse en la suma de los puntos correspondientes a todos
los criterios o deberia suponerse que un lugar de destino con una calificacidn

muy baja respecto de un finico factor es un lugar "difiecil" aunque resulte satisfac-
torio desde otros puntos de yista?; las medidss correctivas que la Comisidn tal vez
decidiers aplicar més agdelante !(deberian tener aplicacidn general a todos los
lugares de destino con igual nivel de dificultad » sblo en aguellos que se haya
determinado que son deficientes en el aspecto conereto con que se relacione la
medids correctiva del caso?

B. Otras cuestiones

182. FEn su décimo periodo de sesiones, la Comisién comenzd un estudio de los pro-
blemas especiales relacionados con las condiciones de servicio del personal del
cuadro de servicios generales que pregta servicios en lugares de destino en qQue no
hay sedes. Ia Comisién examinarié esta cuestidn en su 1l. periodo de sesiones e
informari sobre el particular en su prdéximo informe anual.

183. La Comisidn encargd a su Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de
Destino (CAAALD) el examen del funcionamiento, durante su periodo inicial de

12 meses, del plan de subsidio de alquiler para el personal sobre el terreno 27/.
Dado que estaba previsto que el periodo de sesiones anual del CAAALD se celebrara
después de la conclusién del d€cimo periodo de sesiones de la Comisidn, esta cuestidn
también serd examinada por la Comisién en febrero y marzo de 1980 y figurerd

en su proximo informe anual.

27/ Véase Documentos Oficialeed de la Asamblea General, trigé€simo tercer
periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/33/30), parrs. 252 a 260.
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CAPITULO VITI
FUNCIONES A MAS LARGO PLAZO DE LA COMISION

A. Medidas adoptadas por la Comisidn en virtud del
articulo 13 de su estatuto

1. Clasificacidn y definiciones comunes de los grupos ocupacionales

184, En su tercer informe anual, la Comisién reconocié la necesidad urgente de

que se aplicara una clasificacién comiin de los grupos ocupacionales dentro del
régimen comfin como paso previo al desempefio por la Comisidn de sus funciones en
virtud del articulo 13 del estatuto y como requisito necesario para la elabora-—
cidén de sistemas de administracién en otros sectores, tales como el de estadis-—
ticas del personal, que eran bdsicos para todas las actividades de la Comisitn 28/.
En su octavo periodo de sesiones la Comisidn analizd mis a fondo los usos que podim
darse a esa clasificacibn y, a la luz de ese andlisis, establecid el marco basico
de la clasificacidn y un calendario para prepararla. Al informar de estas medidas
a la Asamblea General en su cuarto informe anual, la Comisidn subrayd la impor-
tancia de que se preparara sin demora una clasificacidn comfin de los grupos
ocupacionales 29/,

185. FEn su décimo periodo de sesiones la Comisién recibid un informe sobre los
progresos realizados en relacidn con las cuatro primeras etapas de su calenderic.
En el informe se sefialaba que se habian recibido de las organizaciones y repre-
sentantes del personal muchas observaciones y sugerencias Uitiles y que su secre-
tarfa habia procurado incorporarlas, en la medida de lo posible, en las revisiomes
de las definiciones y de la estructura del esquema global, Aungue no habia sido
posible tomar plenamente en cuenta todos los puntos de vista expresados, debido

a que las sugerencias recibidas de las diferentes organizaciones eran a veces
contradictorias, se habian efectuado cambios sustanciales en los textos de las
definiciones, Sin embargo, los cambios realizados en el marco o estructura de Ila
clasificacidn habian sido minimos,

186, Ia Comisidn examind luego la estructura de la clasificacidn y los textos de
cada una de sus definiciones, La estructura de la clasificacidn proporcionaba
una divisidn 1l6gica por categorias de todas o la mayor parte de las distintas
ocupaciones que existian en el seno de las organizaciones del régimen comfn =l
agruparlas sobre la base de la similitud de los trabajos que desempefiaban, Ia
clasificacidn comprendia ocupaciones en que podia hallarse e “sonal de todas Lms
categorias, incluidos los cuadros de servicios locales, de trabajadores manumales,
de servicios generales, el cuadro orgénico y categorias superiores, tanto =en
puestos de proyectos como de otra indole, Teniendo en cuenta que el régimen comim
se caracteriza por una amplia variedad de ocupaciones con un nimero relativemembe
_Ppequefio de empleados en cada una de ellas, era inevitable que la clasificaeidn

28/ Tobid.. trigésimo sesundo periodo de sesiones, Suplemento No. 30
(A/32/30), parr. 219.

29/ 1Ibid.s trigésimo tercer periodo de sesiones, Suplemento No. 30 {A/33/30),
parrs. 309 a 31k,
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comstara de unas 350 definiciones. Ademfis, se considerd que los textos de las
definiciones eran suficientemente generales y completos para impedir que hubiera
confsicnes con respecto a su aplicabilidad a un puesto determinado; al mismo
tiempo, ma enumeraban cada uno de los trabajos que era rosible desempefiar dentro
de wnz ocupacibn determinada, lo que habria llevado a una clasificacidn excesi-
veamente voluminosa, lo que no habria alentado su puesta en practica, Por consi-
cuiemte, Iz Comisidn aprobd la Clasificacidn Comfin de Grupos Ocupacicnales como
mres pare reudlir o intercambiar datos ocupacionales respecto de todos los asuntos
de personzl entre las organizaciones, y recomendd su usc en las distinbas organi-
zariones cuandoc se tratara de recopilar datos estadisticos relativos al personal
o de imtercambiar informacidn relacionada con el personal 30/. Pidid tambign a
las orgznizaciones que examinaran cada uno de sus puestos de trabajo para deter-
mimer & qué grupos ocupacionales pertenecian y que facilitaran el desglose esta-
distico resultante a la secretaria de la Comisidn antes del 31 de diciembre

de 197%.

187. Ia Comisidn dio instrucciones a su secretaria para que preparase un manual
em gque figurase el esguema global de la clasificacidn, las definiciones de cada
uno de los grupos ccupacionales ¥ una seccidn introductoria que comprendiera, entre
otras cosas, una explicacidn del propbsito de la clasificacidn, cbmo se habia
claborade ¥ cfmo se debia usar; un indice de referencias cruzadas; un indice, ¥y
claves gume se pudieran aplicar a cada uno de los elementos de la clasificacidn para
su posible computadorizacibn,

188. L=z Comisidn examind luego el procedimientc que se habia de seguir en las
revisiones futuras de la clasificacidn, Reconocid que de vez en cuando se necesi-
tariam revisiones del esquema global y de las definiciones, a medida que las
ocupaciones evolucionaran al modificarse el trabajo de las organizaciones del
rézimen camfim, Aunque tal vez hubiera mis modificaciones en la clasificacidn en
Ia etape infeial de ejecucidn, ya que seris la primera vez g2 la cla51f1cac1on
se aplicaria de manera efectiva a todos los puestos de trabajo del sistema comin,
mo se prevela que el niimero de cambios en los afios subsiguientes fuera de tal
regnitud que exigiera la atencidn constante de la Comisidn. FEn consecuencia,

se @ecidid gue Ia secretaria de la Comisidn, previa consulta con los representan-
tes de las organizaciones y del personal, se encargara en el futuro de efectuar
los cambios necesarios de la clasificacidn e informars de ellos s la Comisién, si
rocediz hacerlo.

2. Normas comunes de clasificacidn de funciones

189. Em sm primer informe anual, la Comisidn "... insistid en la importancia que
reviste la aplicacidn uniforme de normas de clasificacidn de funciones en todas

las orgemizaciones, como corolario indispensable de un régimen uniforme de - o
sueldos; de ahf la importancia de que la Comisién asuma sus responsabilidades en
esta esfera sin pérdida de tlempo" 31/. En el curso de su quinto periodo de
s&smm%, Iz Comisién examind los planes para asumir sus funciones en virtud del
articulo 13 del estatuto, Seflaldé que "la aplicacidn de un sistema uniforme de

‘s

30/ Bn vista del considerable espacio que Scup'an las definiciones en la
clasificacidn, en el anexo al presente informe se reproduce finicamente el esquema
glokal de Iz clasificacibn,

3/ Ibid., trigésimo periodo de. ses1ones, Suplemento No. 30 (A/10030) pérr. 87.
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sueldes y prestaciones a todo el personal del cuadro orginico y categorias superio~
res en todo el régimen comfin no basta para garantizar que se pague "igual salario
per trabajo igual', a menos que tambifn se apliquen normas de clasirficacidn
univormes', Con respecto al cuadro de servicios generales, la Comisidn observd
gue, como las escalas de sueldos no eran uniformes en todo el mundo, no existia la
misma necesidad de que hubiera normas de clasificacidn uniformes en todo el mundo,
aunque a la larga sin duda seria conveniente que hubiese una mayor comparabilidad
entre los sistemas y normas de clasificacidn y que, de todos modos, era evidente
que en un lugar de destino determinado -~ por ejemplo, Ginebra - debian aplicarse
las mismas normas al personal de todas las organizaciones cuyos sueldos se basaran
en una escala comfiny y, si bien cada orpganizacidn tenfa ?a principal responsabilidad
a ese respecto, indudablemente resultaria Gtil que la Comisidn estableciera normas
comunes, Adem@s de satisfacer la necesidad bAsica de permitir el establecimiento de
escalas "comunes" de sueldos gque tuvieran sentido, las normas comunes de clasifica-
cifn de puestos y el elemento en que deben basarse - una clasificacifn comiin de los
grupos ocupacionales 32/ - se consideraron indispensables para los estudios que
habia de realizar la Comisidn sobre las normas y politicas de contratacidn y la
promocidn de las perspectivas de carrera, Por lo tanto, se estimd que el tema de
la clasificacibn de funciones tenia una importancia fundamental para la labor de

la Comisidn. Por consiguiente, se elabord un programa de trabajo con miras a
preparar primero una clasificacidn com@in de grupos ocupacionales tanto en el cuadro
orgénico como en el de servicios generales, actividad que iria seguida de la prepa-
racidn de normas de clasificacidn de funciones.

190. Seglin se sefiald en la seccidn A de este capitulo del informe, en su octavo
periodo de sesiones la Comisidn prosiguid el estudio de los usos que se daria

a la clasificacidn comlin de grupos ocupacionales y, a la luz de ese estudio,
establecid el marco bisico de la clasificacién y un calendario para completarla,

En su décimo periodo de sesiones, la Comisidn aprobd la clasificacién como marco

en el cual se compilarian e intercambiarian datos ocupacionales en relacidén con
todas las cuestiones de personal que interesasen a varias organizaciones y recomendd
que se utilizara en las distintas organizaciones al recopilar estadisticas sobre
personal o intercambiar informacidn «n la materia,

191. De acuerdo con el programa original de trabajo que habia adoptado, la Comisidn
en primer término examin®, en su noveno pericdo de sesiones, .y luego aprobd, en

su décimo periodo de sesiones, un plan para la preparacidén de normas de clasifica-
cidn de funciones en el régimen comfin, En el plan se preveia que las normas de
clasificacibn se elaborasen primero para los puestos del cuadro orginico y catego-~
rias superiores en las sedes y oficinas locales; esas normas se establecerian

para los puestos pertenecientes a ésferas comunes de trabajo y se recomendarian

32/ Ia labor que realiza la Comisidn en la esfera de la clasificacidn comfin
de los grupos ocupacionales no debe confundirse con la que cumple en relacidn con
las normas comunes de clasificacidn de funciones., In el primer caso se trata de
un método para agrupar o dividir en categorias las funciones existentes en las
organizaciones del régimen comfin en que se realizan tipos de trabajos semejantes,

En cambio, las normas comunes de clasificacidn de funciones son criterios que permi-
tirian determinar la categoria apropiada de las funciones que se cumplen en los
diferentes grupos ocupacionales., '

~6h-



para los demds puestos, ILa Comisidn reconocid que esta actividad, por si sola,
demandaria una cantidad considerable de tiempo, pero que también habria que tomar
oportunamente medidas adicionales entre las cuales (aungue no forzosamente en orden
de prioridad) se contarian las siguientes: .

a) Establecer normas para el cuadro de servicios generales y otro personal
contratado locali~nte en lugares de destino en que dos o méds organizaciones
tengan funciones que correspondan a la misma esfera de trabajo (por supuesto, en
la elaboracidn de esas normas se daria prioridad a los lugares de destino més
importantes. ILas normas pcdrian aplicarse tanto a las sedes como a los lugares de
destino sobre el terreno o a unas y otros separadamente) 33/5

b) Recomendar normas para el cuadro de servicios generales y otro personal
contratado localmente en lugares de destino en que sdlo una organizacidn tenga
funciones o en que dos o mis organizaciones tengan funciones que correspondan a
esferas de trabajo diferentes 33/;

e) Establecer y/o recomendar normas para el personal de proyectos del cuadro
vl .
orgénico,

192, La Comisibn considerd que, habida cuenta de que en las organizaciones del
régimen com@in ya habia distintos tipos de sistemas de clasificacidn de funciones

en vigencia o en vias de elaboracién, seria 16gico que, al elaborar normas de clasi-
ficacidn de funciones para el régimen comfin, se tratase de incorporar, en lo posible,
los enfoques existentes, Por un lado, ello evitaria que se adoptara el régimen de
una organizacidn determinada ¥y que, en consecuencia, se diera un trato preferencial
a las funciones de esa organizacidn frente a las de las demds, Por otro lado, ello
permitiria que, al elaborar las normas comunes, Se aprovechase al méximo la expe-
riencia propia de cada orgsanizacidén. También facilitaria la aplicacidn de las
normas del régimen comlin por las distintas organizaciones al pronorcionar, en cuanto
fuera posible dentro del enfoque global del régimen comlin, elementos que ya exis~
tiesen dentro de cada organizacidn. Ademfs, con ello probablemente se lograria el
méximo grado de uniformidad de modalidades de clasificacidn entre las organizacio-
nes, con el minimo nfimero de cambios de las categorias actuales, Se estimb que el
plan presentado a la Comisién, en el que se preveia un sistema de tres escalones,
permitiria alcanzar esos objetivos,

Fscaldn I - Norma general

193, El primer escaldn de las normas comunes de clasificacidn seria una "norma
general", es decir, una norma que se aplicase a todos los puestos del cuadro
orgdnico y categorias superiores (de P-1 a D-2 inclusive) de las sedes y las ofi-
cinas permanentes sobre el terreno. Con respecto a las funciones correspondientes .°
a esferas de trabajo comunes, la norms general se estableceris para ser aplicads
dentro de cada organizacidnj con respecto a las demds funciones, se recomendaria

su aplicacidn., Por lo tanto, era una norma "horizontal", pues se aplicaba a
funciones de todas las esferas de trabajo. Dado que abarcaba la més amplia variedad
posible de funeciones, la norma general seria, necesariamente, el mis amplio de los
tres escalones, en lo tocante a su aplicabilidad a los casos individualer, ILa

33/ Esas actividades requeririan que se determinara antes o al mismo tiempo
el numero aproplado de categorias del cuadro de servicios generales que se estable-
cerfan en los lugares de destino sobre el térrenc.
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norma general consistiria en el sistema de evaluacidn de puntos y faltores empleado
por la Comisidn a los fines de los estudios de equivalencias de categorias llevados
a cabo para aplicar el principio Noblemaire, ZXEste sistema se habia preparado
despuds de examinar los sistemas de clasificacidén de funciones existzules en el
régimen comiin, en ctras organizaciones internacionales, en gobiernos nacionales y,
en menor medida, en el sector privado. Fra analitico, cuantitativo y objetivo y
prescribia un enfoque ordenado para el andlisis y la evaluacidn de las Tunciones
dado que exigia que se examinaran y clasificaran distintos factores, Sin constituir
une escala de medicifn totalmente cientifica que constituyese un método mecédnico
para evaluar los puestos, el sistema permitiria efectivamente analizarlos con base
a juicios mds objetivos para determinar sus valores relativos, Tal vez su mayor
ventaja radicase en que era particularmente conveniente para ser aplicado a puestos
que implicaban una combinacidn de diversas tareas y que se encontraban en distinas
esferas de trabajo, La filtima revisidn del sistema de evaluacidn de puntos y
factores se consigna en el apéndice 2 del anexo VI.

Bscaldn II - Normas de cateporias para determinadas esferas de trabajo

19k, El segundo escaldn de las normas del régimen comln estarfa integrado por
normas de categorias para esferas de trabajo determinadas. Dichas normas se
elaborarian para los puestos del cuadro orgdnico y categorias superiores (de P-1

a D=2 inclusive) de las sedes y las oficinas permanentes, inicamente para las
esferas de trabajo en que tuvieran puestos dos o mds organizaciones, En conse-
cuencia, esas normas serian establecidas (y no recomendadas) por la Comisidén, Como
se fijarfian normas distintas para cada esfera de trabajo, dichas normas serian
"verticales" y, como tales, serian mis concretas que la norma general en su apli-
cabilidad a casos individuales. Cada norma incluiris ejemplos concretos de los
tipos de labores cumplidas tipicamente en una categoria dada y en una esfera de
trabajo determinada; también proporcionarfia una descripeidn breve de los requisitos
en relacidn con cada uno de los seis factores reflejados en la norma general, y
suministraria la consiguiente clasificacidn por puntos para cada uno de esos )
factores, asi como la suma total de puntos. De esta forma, el segundo escalédn de
las normas de clasificacidn de funciones del régimen comfin se relacionaria concre-
tamente con el primer escaldn - la norma general = y asi evitaria el riesgo de que
los distintos escalones produjesen resultados contradictorios para un puesto
determinado.

Escaldn ITI - Funciones de referencia

195, Fl tercer escaldn de las normas estaria integrado por funciones de referencia.
Estas se elaborarian con respecto a los puestos del cuadro orginico y categorias
superiores (de P-1 a D=2 inclusive) de las sedes y oficinas permanentes, A dife-
rencia de la norma general, que se aplicaria a todas las funciones cumplidas en
todas las organizaciones, y de las normas de categorias, que se aplicarian dentro

de todas las organizaciones a todas las funciones comprendidas en las esferas de
trabajo calificadas de esferas comunes de trabajo, es decir (compartidas por dos o
mis organizaciones), las funciones de referencia se elaborarian separadamente dentro
de cada organizacidn y se aplicarian finicamenie a los puestos de dicha organizacién
que estuviesen comprendidos en las esferas de trabajo en que se hubiesen establecido
normas de categorias, En consecuencia, también las normas relativas a las funcio=-
nes de referencia serian establecidas (y no recomendadas) por la Comisidn, Dichas
normas son las més especificas - las mis directamente aplicables = de los tres
escalones, pero debido a ese cardcter se aplicarian a un menor nimero de funciones,
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Aunque tanto la norma general como las normas de categorias serfan establecidas

y aplicadas (segln correspondiera) en todas las organizaciones, no seria obliga-
torio, en especial traténdose de organizaciones més pequefias que dispusiesen de
menos recursos para asignar a actividades permanentes de clasificacidn, identi-
ficar funciones de referencia y hacer que €stas fuesen establecidas por la Comisidn,
Si esas organizaciones pudieran clasificar en forma adecuada y congruente todos

sus puestos con base en las normas del escaldn I y del escaldn II, no se necesi-
tarian entonces normas del escaldn III, Sin embargo, si una organizacién decisiese
aplicar normas del escaldn IIT como parte de su programa general de clasificacién,
entonces las funciones de referencia tendrian que ser establecidas por la Comisidn
para asegurar asi el uso de un enfoque congruente en todo el régimen comin. De
todas maneras, las normas del escalén I y del escaldn II serian establecidas y
aplicadas en todas las organizaciones. En el anexo XII al presente informe aparece
un diagrama del sistema de tres escalones,

Fnsayo y elaboracidn de las normas

196, La Comisidn recordd que gran parte del trabajo de preparacidn del sistema

de evaluacidn de puntos y factores ya habia quedado terminado durante los estudios
realizados por la Comisidn sobre las equivalencias de categorias entre ¢1 régimen
comiin de las Naciones Unidas y la administracidn pfiblica federal de los Estados
Unidos 34/. Durante el estudio de 1977-1978, el sistema se habia aplicado con
resultados satisfactorios a mis de 500 puestos existentes en 14 organizaciones y
correspondientes a mids de 28 esferas de trabajo. El sistema se habfa revisado en
una serie de cinco ensayos sucesivos que habian abarcado un periodo de siete meses
vy su aplicacidn definitiva habia determinado la confirmacidn de las categorias

del 82,63% del total de funciones incluidas en el estudio (el 8,49% de las funciones
recibieron clasificaciones superiores a sus categorias actuales y el 8,88% clasi-
ficaciones inferiores). Durante el estudio realizado este filtimo afio, el sistema

se habia aplicado a L9 cargos més de categoria D=2 y se habia perfeccionado afin

més., Sin embargo, como el sistema se habia adoptado solamente a los efectos de los
estudios de equivalencias de categorias y, por lo.tanto, se habia aplicado a puestos
tipicos, tendria que ser sometido a nuevas pruebas a fin de garantizar que pudiese
ser utilizado como elemento de las normas de clasificacidn de funciones para el
régimen comin que prepararia la Ccmisidn. Por supuesto, el propdsito de esos ensayos
adicionales seria determinar si era o no necesario modificar las descripciones de
cada factor, los puntos de cada factor, el coeficiente de ponderacidn de cada factor
o el grado que determinase las gamas de puntos con el propdsito de que la norma
general fuese aplicable no sdlo a los puestos tipicos sino también a los que no lo
eran. De esta forms, se podria garantizar la aplicabilidad de la norma general a
todos los puestos del cuadro orglnico y categorias superiores del régimen comin,
tanto en las sedes como en las oficinas permanentes., Con respecto a los escalones IT
¥ III, aunque ciertos elementos podrian tomarse de algunos de los sistemas de esos
tipos ya existentes en el régimen comfin, la mayor parte de los aspectos de fondo de
esas normas tendrian que elaborarse,

.

197. En el plan de la Comisidn se preveia la realizacidn de nuevos ensayos de
la norma general (escaldn I) 2 partir del otofio de 1979; los ensayos se reali-
zarian primero en Ginebra y luego en Nueva York y Bangkok; en la primavera

de 1980 se empezarian a elaborar normas de categorias (escalén II) y normas
para las esferas de trabajo correspondientes.a economistas, especialistas en
gestién de personal y traductores. En los nuevos ensayos de las normas del
escaldn I y en la elaboracidn de las normas del escaldn II participarian espe-
cialistas en clasificacidn de puestos de las organizaciones y representanteés

§E/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo tercer periodo
de sesiones, Suplemento No. 30 .4/33/30), parrs. 60 a 92y cap. IV, pérrs. 104 a 119
del presente informe.
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del perscnal. En la elaboracidn de las normas del escaldn II se preveia también
la participacidn de especialistas procedentes de la esfera de trabajo correspon-
diente. La Comisidn aprobaria la ncrma general en su 11° periodo de sesiones.

198. Rl representante del CCCA declard que las organizaciones estsban en prin-
cipio de acuerdo con el enfoque y el plan de accién previstos por la Comisidn.
8i bien las organizaciones colasborarian con la Comisidn en todo lo posible y
sobre todo facilitando, cada vez que fuera viable, el personal necesario para
realizar los trabajos correspondientes a los dos primercs escalones, tendrian
que hacerlo sin perjudicar por ello sus programas de clasificacidn en marcha
¥, en los casos en gque no dispusieran de funcionarios de clasificacidn de
dedicacidn exclusiva, sin afectar tampoco otras tareas. Ademds, era necesario
tener presentes los considerables recursos de personal requeridos para preparar
las descripciones de puestos en forma adecuada para ser empleadas en el ensayo
de las normas. EL CCCA presentd luego, para informacidn de la Comisidn, un
documento que contenia observacicnes detalladas de las organizaciones sobre el
método previsto y un documento en que se expliceban las précticas de clasifi-
cacidn vigentes en las organizaciones del régimen comfin.

199. El representante de la FICSA sefiald que &sta siempre habia sostenido que la
elaboracién de normas de clasificacidn de funciones debia ser examinada a nivel
de cada organizacidn. Como no podia enviar a un representante para que formase
parte de los grupos que someterian a prueba y elaborarian las normas, la FICSA
ofrecid designar, para cada uno de los tres ensayos, a un representante
procedente de una de las organizaciones correspondientes. Los representantes del
personal esperaban que, una vez elaboradas ?as normas, las administraciones de
las organizaciones las aplicasen en forma armdnica.

200. La Comisidn reconocid asimismo que haria falta definir las tareas propias
del cuadro orgénico y las del cuadro de servicios generales a fin de determinar
qué funciones se incluirian en las normas de clasificacidn de funciones en el
régimen comin que estableciera la Comisidn pare el cuadro orginico y, eventual-
mente, para el cuadro de servicios generales. Habida cuenta de que algunas
organizaciones ubican ciertos puestos en el cuadro orgénico y otras (a veces en
el mismo lugar de destino) ubican los mismos puestos en el cuadro de servicios
generales, se considerd que las definicicnes eran de suma importancia para
asegurar un criterio coherente de clasificacidn de funciones. ILa Comisidén
observd que, careciéndose de esas definiciones, podria garantizarse que todas
las organizaciones ubicaran puestos similares en el mismo cuadro mediante el

- uso de la clagificacidn comfin de grupos ocupacionales. La clasificacidén contenia
indicaciones acerca del cuadro al que pertenecian cada uno de sus grupos
ocupacionales y la gran mayoria de los puestos existentes en el régimen comin
podian clasificarse fécilmente en uno de los grupos. Por lo tanto, la Comisidn,
observando que ni los representantes de las organizaciones ni los del personal
habian formulado objeciones con respecto a esas designaciones, las aprobd para
.su uso en el régimen comiin a los fines de determinar en cual de los cuadros se
incluirian los distintos puestos. Aplicando de esta forma la ciasificacidn
comiin de grupos ocupacionales, se podria asegurar que, respecto de la gran rayoria
Ce lcs puestos, las distintas orcanizacicnes determinaran en forma congruente a
cu8les de los puestos se aplicarian las normas. Sin embargo, la Comisién observd
que todavia habria que elaborar definicicnes de las tareas propias del cuadro
orgénico y de las tareas propias del cuadro de servicios generales para contemplar
1los casos fronterizos de puestos que no pudiesen clasificarse fécilmente en uno u
otro de los grupos ocupacionales de la clasificacidén. Por lo tanto, la Comisién
decidid incluir este tema en su fubturo programa de trabajo.
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B. Medidas adoptadss por la Comisidn en virtud dsl
articulo 1 de su estatuto

1. Servicio del personal de carrera y del personal
que no es de carrera

201. En sus periodos de sesioned noveno y décimo, la Comisi®n prosiguid su
examen conjunto de las cuestiones relativas al concepto de carrera, la promocifn
de las perspectivas de carrera y la contratacién, utilizando como base de sus
deliberaciones un plan en gque se enumeraban, en su debido orden, todos los
asuntos que deberian examinarse y se bosquejaba un posible calendario para la
labor de la Comisidn eu esa esfera de tantas relaciones reciprocas. La Comisidn
hizo notar que actuaba de esa forma con el fin de formular recomendaciones a

las organizaciones, entre otras cosas, sobre las cuestiones relativas al concepto
de contratacifn, la promocidn de las perspectivas de carrera y le formaciodn,
segln se preveia en el articulo 14 de su estatuto.

202. La CCCA presentd un documento en que se exponian los criterios generales

de las organizaciones sobre la cuestidn de la promocidn de las perspectivas de
carrera. En cuanto a la pregunta planteada como primera etapa en el plan de 1a
comisidn - si se necesitaba o no un servicio de carrera - el representante del
CCCA explicd que la mayoria de las organizaciones estaban firmemente convencidas
de que la existencia de un nficleo de funcionarios de carrera favorecia los
intereses de las organizaciones internacionales porque garantizaba su continuidad
y llevaba a una mayor eficiencia y eficacia. Los funcionarios pablicos de
carrera estaban en mejores condiciones para realizar sus tareas epn forma imparcial
v objetiva y teniendo presentes fnicamente los intereses de las organizaciones
internacionales. Si bien las estadisticas del CCCA hasta fines de 1977 indi-
caban que en las sedes y otras oficinas establecidas el 54,6% de los funcionarios
del cuadro orgénico tenian nombramientos permanentes, el 45,4% tenfan nombra-
mientos a plazo fijo y el 95,1% de los funcionarios de proyectos tenian nombra-
mientos a plazo fijo, no podia decirse que esas estadisticas reflejaran la
situacidn real de ninguna de las organizaciones. Hsabia importantes variaciones
en las proporciones de furcionarios contratados a plazo fijo y de funcionarios
permanentes entre las aiversas organizaciones debido a que sus necesidades eran
diferentes. Algunos programas necesitaban wn aporte constante de los conoci-
mientos técnicos mids recientes, para combar con 1los cuales era mds conveniente
contratar personal.a plazo fijo, mientras que las funcicnes de politica, admi-
nistracidn y regulacidn se realizaban mejor cuando se contaba con el climulo de
conocimientos, informacidn y experiencia de yue sblo disponia el personal de
carrera. Por lo tanto, no parecia préctico establecer reglas inmutables sobre
esta materia. Con respecto a la extensidn del concepto de servicio de carrera

a los funcionarios de proyectos, como propugnaba la FICSA, las organizaciones
considergban que habia que prestar atencidn a la posibilidad de incorporar a

por 10 menos parte del personal de proyectos en la corriente del servicio de
carrera. o . :

203. E1 representante de la FICSA celebrd que la Comisidn examinara la promocidn
de las perspectivas de carrera y puso de relieve 1o que, a julicio del personal,
ers wa grave carencia de programas de promocidn de las perspectivas de carrera
en las organizaciones del régimen comin. Se necesitaba que la Comisién estable~
ciera politicas y normas para asegurar que el personal recibiera un trato objetivo
¥y para impedir abusos en las diferentes organizaciones. El personal estimaba
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satisfactorios la liste de asunbos gue habrian de considerarse y el plan de
accidn aprobado por la Comisién. E1 representante del perscnal presentd un
ducurento detallado de la FICSA sobre la "Promocidén de las perspectivas de
carrera en el sistema de las Naciones Unidas" en que se exponian las opiniones
del personal sobre muchos de los asuntos gue se esteban examinando.

20%. {on respecto a la cuestidn de si se necesitaba o no un servicio de carrera,
¥ hasta qué punto, la FICSA opinaba que la mayoria de los puestos existentes en
las organizaciones eran de cardcter continuo y, por lo tanto, debian estar ocupados
por funcionarios de carrera. Ese era el caso de todo el cuadro de servicios gene~
rales y de 1los puestos del cuadro orgénico correspondiente a la mayor parte de

los jrogramas habituales de las organizaciones, tanto en las sedes como en el
terreno. Si bien era probable que las solicitudes de proyectos a largo plazo de
tipo tradicional fuesen disminuyendo constantemente, habia muy pocas dudas de

que cabia prever que subsistiria la demanda de personal de proyectos que trabajase
sobre el terreno. Por lo tanto, la FICSA propusnaba la creacidn de un nficleo de
funcionarios de proyectos con contratos continuos, grupo que en realidad no debia
diferenciarse del personal empleado con cargo a los presupuestos ordinarios, sino
integrarse en €1l. Incluso en las esferas técnicas mds sltamente especializadas
podria utilizarse a funcionarios de carrera. I1 representante de la FICSA puso

de relieve también los mayores costos de contratacidn, traslado, orientacibdn y
capacitacidn, asi como la perturbacidn de la labor de las organizaciones, resul-
tantes del difundido uso de funcionarios con nombramientos de duracidn determinada.

205. ILa Comisidn observd que el examen de su estatuto indicaba claramente que
ésta debia tomer decisiones y hacer recomendaciones de acuerdo con los articulos
13 y 14. Para lograr una administracidn piiblica internacional unificada era
indispensable que existieran condiciones de servicios comunes para todo el
personal, tanto en materia de sueldos como en asuntos no relacionados con los
sueldos, como la promocidn de las perspectivas de carrera, la contratacidn, ete.
Le solicitud en la resolucifn 33/119 de la Asamblea General de que la Comisidn
adelantara sus trabajos a este respecto hacia que la adopcidn de esas medidas
fuese aiin mis urgente.

206. La Comisidn examind después la cuestidn de si se necesitaba 0 no un
servicio de carrera, primera etapa indicada en su calendario revisado. Se
convino en que el criterio fundamental para juzgar esta cuestidn era la eficiencia
de las secretarias para desempefiar sus tareas;. es decir, determinar si los
programas de las organizaciones se realizarian con mfs eficacia con funcionarios
de carrera (funcionarios con nonbramiento permanente), con funcionarios gue no
fueran de carrera (funcionarios con nombramientos de plazo determinado) o con
una combinacidén de ambos tipos de funcionarios. Todos los mienbros convinieron
en que se necesitaba un nficleo de funcionarios de carrera en la administracidn
plblica intemacional y que este nficleo podria variar de tamafio segfin la orga-
nizacidén de que se tratara, de acuerdo con las necesidades concretas de cada

una de ellas. Por ejemplo, aunque la UIT, en cuyo programa ocupan un lugar
predominente las funciones reguladoras, podria llegar a la conclusidn de que
necesita una mayor proporcidn de personal de carrera (opinidn que, de hecho,

ya han expresado los Srganos rectores de la UIT), tal vez la OMS y el OIEA
necesitaran une mayor proporcidn de personal que no fuera de carrera en razdn de
que muchas de las tareas que se cumplen en esas organizaciones exigen no sblo
una formacidn y experiencia especializadas y prolongadas sino también que el
titular vuelva peribdicamente a la prédctica externa a fin de mantenerse suficien-
temente al tanto de los adelantos que tienen lugar en su profesidn.
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207. Se considerd de importancia esencial que la determinacidn de la proporcidn
entre el personal de carrera y el que no lo es se efectuara separadamente en cada
organizacién, de modo que reflejara no s8lo las diferentes funciones y necesidades
de las organizaciones sino también las decisiones de politica de sus respectivos
Srganos rectores. Ia Comisién considerd que algunos de los criterios en virtud de
los cuales deberian establecerse las necesidades de personal con nombramiento
permanente o de duracidén determinada eran, entre otros, la naturaleza de las
funciones por desempefiarse, en cuanto gque Tueran de cardcter permanente o no perma-
nente, el plan estructural de la organizacién y la fuente de financiacidn de los
puestos.

2. Condiciones de servicio y medidas para la promocidn
de las perspectivas de carrera para el personal de
carrersa ¥y para el que no es de carrera

208. Algunos miembros de la Comisién opinaron que debia haber distintas condiciones
de servicioc para el personal de carrera y para el que no fuera de carrera. Otros
opinaron que el establecimiento de diferentes condiciones de servicio para los dos
tipos de personal representaria una reforma importante del sistema que acarrearia
consecuencias de gran alcance, por ejemplo, en el Fondo de Pensiones, o en cuanto

a la necesidad de tomar una decisidn sobre la duracidn de los servicios de una
persona al momento de su contratacidn inicial (en vista de que el paso, mds adelante,
de un conjunto de condiciones al otro plantearia muchas dificultades).

209. En consecuencia, la Comisidn llegd a la conclusidn de que deberian ofrecerse
al personal de carrera y al que no es de carrera 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 organizacidn habia posibilidades de desarrollar la capacidad
de un funcionario temporal encomendéndole responsabilidades mis amplias o de un
nivel mis alto, con lo que la organizacidn logra benmeficios maximos de su periodo

de servicios y a la vez, se aumenta la utilidad del funcionario para cuando regrese
a su administracidn nacional. Aunque evidentemente la importancia del desarrollo
planificado de la capacidad y de los niveles en que una persona presta servicios

a la organizacidén sumenta en razén directa con el tiempo que se prevé preste servi-
cios esa persona, no hay ninguna razdn por la cual los servicios que haya de prestar
el personal que se prevea vaya a trabajar en una organizacidn internacional durante
unos pocos afios deban considerarse forzosamente una experiencia de trabajo puramente
estdtica.

3. Objetivos de la promocidn de las perspectivas de carrera;
componentes de un programa de promocidn de las perspectivas
de varrers

210. ILa Comisidn observd que las organizaciones del sistema comlin se beneficiarian
con la ejecucidén de programas de promocidn de las perspectivas de carrera y que,

alin mis, los necesitaban para mejorar los actuales niveles de eficacia y compe-
tencia. Esos programas, como se habia sefialado en el estudio llevado a cabo por

el UNITAR, en su mayor parte no existian en el régimen comin. Asimismo, la Comisién
observé que las anteriores monografias y deliberaciones en cuanto a iniciar la promo-
cién de las perspectivas de carrera se habian centrado preferentemente en las nece-
sidades del funcionario o la funcionaria a titulo individual y a los beneficios que
habria de obtener, prest&ndose escasa o ninguna atencidn a la promocidén de las pers-
pectivas de carrera como actividad principal e indispensable a nivel organizacional.

~T1-



211. Por lo tanto, parecia indispensable que, a la brevedad posible, la Comisidn
formulara recomendaciones a las organizaciones en materia de promocién de las
perspectivas de carrera, segln se disponia en el articulo 14 de su Estatuto.

Se regueria una politica clara que sbarcara los objetives de la promocidn de las
perspectivas de carrera y la forma en que deberia enfocarse esta cuestidn a fin

de que las organizaciones pudieran elaborar programas eficaces scbre una base
comfin. Al disponer de una politice comin de esa indole, las distintas organi-
zaciones podrian elsborar programas de mayor o menor detalle, segiin su tamafio y
los recursos disponibles, que les permitieran satisfacer sus necesidades concretas.

212. La Comisifn estimd que la promocidn de las perspectivas de carrera, consi-
derada desde el &ngulc adecuado, debia considerarse provechosa tanto para la
orgenizacidn como para el funcionario. Desde ese punto de vista, la promocidn

de las perspectivas de carrera podia describirse como un criterio sistemftico

que contribuye a la utilizacidn eficiente y eficaz de los recursos humanos en

que se identifican las necesidades de realizacién personal del individuo (relacio-
nadas con el trabajo) y las necesidades de la organizacién de promover las
perspectivas de carrera del personal (fuerza de trabajo) y se disefian y aplican
estrateglias reciprocamente provechosas a fin de satisfacer al méximo estas nece-
sidades. La interdependencia del funcionario y la organizacidn en la promocidn de
las perspectivas de carrera resulta afin més evidente si se ecaminan mds detenida-
mente los beneficios que &sta puede reportar a las Jos partes.

Beneficios que reporta al funcionario la promocidn de las perspectivas
de carrera

213. Entre las necesidades que un programa de promocidn de las perspectivas de
carrera contribuye a satisfacer y los beneficios que reporta a los funcionarios
cabe mencionar los siguientes:

a) Ayuda al funcionario a descubrir sus propias aptitudes, necesidades
y mdviles en relacidn con su trabajo (mediante la evaluacidn de su desempefio,
el asesoramiento en relacién con su carrera y la realizacidén de tareas y activi-
dades de capacitacién planificadas);

b) Contribuye a satisfacer la necesidad que tiene el funcionario de conocer
la situacidn que ocupa en la organizacidén y su futuro en ella (proporcionando
datos realistas e informacidén permanente sobre las expectativas de carrera);

c) Fomenta un espiritu de identificacidn con la organizacién; el funcio-
nario experimentsa asimismo la sensacién de quu la organizacidn se interesa en
Su progreso;

d) Brinda al funcionario mayores oportunidades de obtener un rendimiento

éptimo de su inversidn personal en la organizacién (aporte de aptitudes, tiempo,
dedicacidn, etc.);
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e) Permite que el funcionario adquiera mds contiencia de su medio de
trabajo, con lo que le ayuda a adoptar decisiones inteligentes respecto de su
carrera ¥y a evitar el desaliento que provoca la falta de informacidn sobre la
carrera;

)  Contribuye a satisfacer la necesidad del funcionario de sentir gque
controla su destino en la moderna sociedad industrial, cada vez més compleja y
despersonalizedas

g) Brinda mayores oportunidades de cambio en un medio de trabajo aue,
de otro modo, conduciria al tedio;

h) Permite lograr la satisfaccién en el empleo al ssignar al funcionario
las tareas que més se ajustan a sus necesidades y sptitudes;

i) Permite lograr una realizacién perscnal Sptima al desarrcllar sl
méximo la capacidad y las aptitudes personales.

Beneficios que reporta a la organizacidn la promocidn de las perspectivas
de carrera

214, La organizacidn, al igual que el funcionario, puede recibir bemeficios
directos de la promocidn de las perspectivas de carrera; los beneficios pueden
también ser indirectos, y recibirse por medio de los que obtiene el individuo.
Algunos podrian argﬁir que, en definitiva, esta dimensién adicional reporta
ventajas mayores o més importantes a la organ1zac1on. Entre los beneficios més
notables cabe sefialar los siguientes:

a) Contribuye a incrementar la productividad en el empleo, lo cual, a
su vez, facilita la consecucidn de los objetivos de la organizacidn (estimulando
la capacidad creadora del personal, motivindolo e incrementando su contribucidn);

b) Contribuye a reducir el movimiento del personal de gran promesa, asi
como el ausentismo de todo el personal;

e) Facilita la movilidad del personal entre distintas organizaciones y,
en cada una de ellas, entre distintos lugares de destino, porque permite plani-
ficar las tareas con suficiente anticipacién para eliminar los obsticulos con que
se tropieza cuando el personal debe trasladarse sin haber sido notificado con
suficiente antelacidn;

a) Contribuye a que haya mis seguridades de contar con un suministro
suficiente de personal iddneo para cubrir las vacantes futuras en puestos
administrativos y técnicos, asi como en otros puestos clave;

e) Fomenta la continuidad del conocimiente de la organizacidn al recurrir
en mayor medida a los recursos internos de personal;

) Contribuye a reducir la presidn sobre la cla51f1cac1on de puestos y
otros sistemas de administracidn de personal que originan las carreras malogradas;

g) Proporciona un aporte adicional a la planificacién de programas al
ofrecer.més informacidn sobre las aptitudes de la fuerza de trabajo, lo cual, a
su vez, permite determinar con mis certeza si pueden o no cumplirse los objetivos
de programa propuestos o establecer la forma en que ha de llevarse a cabo dicha
tarea;

~73-



h) Impide el caos organizacional al contribuir a establecer procedimientos
més reglamentados, ordenados y objetivos de ascenso de funcionarios;

i) Fomenta una utilizacién &ptima de los recursos humanos, tanto en el
presente, al impedir que se produzcan casos de funcionarios "mal ubicados"
{es decir, funcionarios que relnen las aptitudes necesarias para desempefiar
funciones distintas de aquellas que les han sido asignadas), como en el futuro, al
permitir que se planifique a mé@s largo plazo el desarrollo de la utilidad que
tiene el funcionario para la organizacidn;

3) Contribuye considerasblemente a reducir los gastos.

215. 3De qué modo puede la promocidn de las perspectivas de carrera lograr todos
estos objetivos? {Cufles son algunos de los principios o criterios basicos en
que deben basarse los planes de promocidn’ de las perspectivas de carrera para
lograr esos objetivos y cufles son los componentes necesarios de todo programa de
promocidn de las perspectivas de carrera?

216. De los andlisis expuestos anteriormente pueden extraerse varios principios.
En primer lugar, la promocidn de las perspectivas de carrera debe: considerarse

un procesc que reporta beneficios tanto a la organizacidn como al funcionario.

En segundo lugar, la promocidén de las perspectivas de carrera no debe limitarse

a los administradores, pues todos los trabajadores deben tener la oportunidad

de adelantar lo mfs posible sus perspectivas de carrera. En tercer término, dado
que el funcionsario y la organizacidén deben compartir la responsabilidad en esta
esfera, el disefio de los planes para la promocién de las perspectivas de carrera
no debe hacerse con criterio excesivamente individualista ni paternalista. Ello
excluye la posicidn extrema de algunos criterios tradicionales en virtud de los
cuales la organizacidn, independientemente del funcionario, elabora wn plan,

que, en definitiva, ha de llevar a &ste a ocupar un puesto que nunca desed,
también excluye la idea opuesta de que deberia garantizarse al individuo la
posibilidad de trazar su propia carrera independientemente de las necesidades de
la organizacién. En cuarto término, las carreras no tienen por qué estar en
continua evolucién. Si al llegar el funcionario a su puesto actual se han alcan-
zado los objetivos individuales y organizacionales de promocidén de las perspec-
tivas de carrera, no hay necesidad de nuevos cambios. El quinto aspecto es,
practicamente, un corolario del cuarto: 1la promocidén de las perspectivas de
carrera debe ser voluntaria. Si un funcionario no tiene interés en mejorar sus
perspectivas de carrera y su desempefio es aceptable, la organizacidén no debe obli-
garlo a formular nuevos planes de carrera. Por cierto, en tales casos la organi-
zacién tampoco estaria obligada a proporcionar capacitacidén adicional ni nuevas
cportunidades de ascenso. En sexto t&rmino no debe interpretarse que un despla-
zamiento en la carrera signifique exclusivamente un ascenso. Un traslado lateral,
sin ascenso, o una capacitacidén en las tareas que ya se desempefian suele acelerar
las posibilidades de ascenso y, de hecho, a la larga pueden traducirse en un
logro mis csbal de los objetivos de la promocién de las perspectivas de carrera.
Fn séptimo término, como a largo plazc la promocidn de las perspectivas de carrera
redunda en interés de la organizacidn y del funcionario, es posible que un despla-
zamiento en la carrera no prorueva en forma inmediata los intereses de una de las
rartes., Por ejemplo, es posible que el funcionario tenga que sacrificar un obje-
tivo irmediato de su carrera (un ascenso) a fin de satisfacer una necesidad orga-
nizacional crucial (un traslado sin ascenso a un lugar de destino diferente).

The



0 biem, Iz organizacidn puede verse obligads a sacrificar un objetivo inmediato
(cubrir la vacante de un puesto de crucial importancia, producida por dimisién
de otro fumcionario) a fin de satisfacer une importante necesidad de realizacién
personal del funcionario (conceder wn afio de licencia de estudios). Finalmente,
por los motivos sefialados anteriormente, en #ltima instancia el &xito de los
plames de promocidn de las perspectivas de carrera deberi evaluarse en funcidn
de 1a medida en que en ellos se atienda a las necesidades tanto del funcionario
comp de Iz organizacidn.

Compomentes de un programa de promocidn de las perspectivas de cerrera

217. Si biem pueden presentarse en forma més 6 menos detallada o simplificada,
segin el tamsfio y los recursos de la orgenizacidn en que se apliquen, en todo
programz de promocidén de las perspectivas de carrera debe haber siete elementos
bésicos para poder alcanzar los objetivos de la promocidn de las perspectivas

de carrerz. Como estos componentes se dan en forma sucesiva, pueden interpretarse
comp etapas en el proceso de promocidn de las perspectivas de carrera. Dicho
proeceso es ciclico. Normalmente, al alcanzarse la séptima etapa se completa

we etapz en la carrers (terminacién con éxito de la tarea X o de la capacita-
ci@m Y) y €l proceso comienza nuevaemente a partir de la primera etapa. El ciclo
puede ser largo o corto, segim el tiempo que se necesite pare alcanzar determinada
etama en la carrera. A continuacién se enumeran las siete etapas de referencia:

a) TIdemtificacidn y reevaluacidn de las necesidades y aptitudes de carrera

Em esta primera etapa se refine y analiza ls informacidn relacionada con la
carrera y el funcionario identifica sus necesidades y aspiraciones al respecto.
Se determinan y analizan los intereses, la competencia y las aptitudes indivi-
duzles asi comd los elementos que pueden limitar la . carrera (familis, salud u
otras dbligzciones y limitaciones que incidan en las posibilidades de carrera)
Por su parte, la organizacidn determina sus necesidades de formar personal sobre
1z base de Ia informacidn extraida de programas a largo plazo, del movimiento
de persomal previsto asi como de una evaluacidn de las posibilidades del personal
em servieio activo. También enaliza las oportunidades de carrera: las posibi-
lidades de carrera que existen dentro de cada grupo ocupacional y entre distintos
grupcs ccupscionales, la capacitacidn disponible, las oportumdades de- empleo
presemttes y proyectadas, etc. :

b) Inmtercambio de informacidn - asesoramiento en materia de posibilidades
de carrera. : -

En esta etapa, las dos partes intercambian y examinan la informacidn
remida. Por una parte, el funcionario indica a la organizacién sus opiniones
sobre la @ispombllldad de oportunidades de carrera, segln la percibe; por la - .
otra, le orgsnizacién evalfia la. _competencia, las a.ptltudes, las. llnu.taclones etc.

o=l fumeicmerio que, en conjunto, determina las posz.b:.lldades de carrera. De
este mdo af‘lora ¥y se resuelve todo malentendido que pudiere heber surg:.do entre
las partes. (Por lo general esta etapa puede llevarse a cabo. durante una -
evalmacmn: anual del desempefiao del funcionario.) L
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c) Elsborscidn de planes de carrera provisionales

Sobre la base de la informacidn reunida e intercambiada, el funcionario y la
organizacidén fijan metas ¢ elaboran planes de carrera a corto y largo plazo
que permiten satisfacer las necesidades de cada uno de ellos. En el caso del
funcionaric, el plan a largo y corto plazo puede ser el siguiente: curso de
capacitacidn X seguido del traslado sin ascenso al empleo Y, para finalmente
obtener el ascenso al empleo administrativo Z. Para la organizacidn, una meta
de largo alcance puede ser la siguiente: disponer de un nimero suficiente de
administradores idéneos en el departamento Y (en el que se encuentra el empleo 7)
antes de que se produzca la disminucidn prevista de personal administrativo al
jubilarse un elevado nimero de funcionarios; una meta a corto plazo que permita
lograr este objetivo puede ser el suministro de cursos de capacitacién adminis-
trativa pars el personal que se considere que tiene posibles aptitudes administra-
tivas (entre quienes puede encontrarse el funcionario de que se trata).

a) Integracidén de los planes de carrera

Los plenes de la organizacidén y el funcionario en la tercera etapa aln son
provisionales, ya que no han sido integrados. De ser necesario, en la presente
etapa se modifican los planes de cada una de las partes a fin de disefiar
estrategias mutuamente beneficiosas que permitan la satisfaccidén ptima de las
necesidades de las dos partes. Se identifican estrategias o directrices globales
¥, para cada funcionario, se planifican medidas concretas relacionadas con la
carrera. BEn condiciones ideales, todos los planes individuales deberisn estar
plenamente integrados con los de la organizacidn.

e) Ejecucién de los planes de carrera

La organizacién y el funcionario comparten la responsabilidad de aplicar una
estrategia o plan de carrera. La responsabilidad primordial puede recaer en el
funcionario (por ejemplo, en el caso de un programs de estudios) o en la organi-
zacidn (cuando &sta debe suministrar un curso de capacitacién para supervisores)
o bien puede ser compartida por igual entre ambas partes (como en el caso de una
misidén de capacitacidn en el empleo de una nueva esfera de actividades). Cada
una de las partes debe tener la responsabilidad de velar por que el plan se
ejecute adecuadamente dentro de un plazo razonable.

£} Examen y evaluacifn de las medidas que se apliquen

En esta etapa, cada una de las partes evalfia los resultados de las medidas que
se hayan aplicado. Las pertinenecia y calidad de los conocimientos tebricos y
précticos adguiridos en un programa de estudios seris evaluada tanto por el fun-
cionario como por la organizacidn. Anbas partes evaluarian también el curso de
capacitacidén para supervisores, tal vez en funcidn de la aplicacidn de las
técnicas aprendidas a situaciones reales de trabajo. Andlogamente, €l funcio-
nario ¥y la organizacidén evaluarisn las tareas de capacitacidén en el empleo, el
funcionario en funcidn de los conocimientos précticos adquiridos, la familia-
rizacidén con las nuevas actividades, etc. y la organ1zac1on ‘en funcidn del
desempefio del funcionario en el nuevo campo.
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g) Intercambio de informacidn - evaluacidn de las medidas que se apliquen
en relacién con las perspectivas de carrera

En esta etapa final la organizacidn y el funcionario intercambiarian la
informacidn obtenida en la etapa 6. Cada uno de ellos transmitiria al otro su
evaluacibn de las medidas aplicadas y sus reacciones a la evaluzcidn hecha por
la otra parte. Lsta etapa también podria cumplirse durante una evaluacién anual
del desempefic o, de ser necesario, a intervelos més cortos, segln la duracidn
del periodo durante el cual se aplicaran las medidas. En condiciones ideales,
se llegaria a un entendimiento respecto del valor de la etapa terminada que
cada parte podria utilizar al reevaluar las necesidades, aspiraciones y oportuni-
dades de carrera. De este modo volveria a comenzar el proceso en la primera etapa
del ciclo: reunidn y anélisis de la informacidn.

218. A primera vista, puede parecer que las etapas del proceso de planificacién
de la carrera son tediosas y absorben demasiado tiempo. En realidad, si bien
ambas partes, a modo de preparacidn, deben dedicar bastante tiempo a ponderar la
cuestidén, la mayoria de las etapas pueden llevarse a cabo en plazos relativamente
breves. Ello se debe a que el proceso de promocidn de las perspectivas de carrera
es de carécter ciclico, lo que significa que las etapas iniciales del ciclo
sigulente han comenzado aun antes de haber terminado el ciclo anterior. Por
ejemplo, la reunién de informacidn e identificacién o reevaluacidn de las necesi-
dades de carrera (etapa 1l de mn futuro ciclo de carrera), comienza ya durante

la ejecuci®n de los planes de carrera (etapa 5 del ciclo en curso). De hecho,

y como norma, la mayoria de las etapas del ciclo de promocidn de las perspectivas
de carrera podrian formar parte de una evaluacidn anuval del desempefio.

. Relaciones reciprocas entre la promocidn de las perspectivas
de carrera y la clasificacidn de puestos

219. Por su caracter, la clasificacién de puestos afecta automaticamente a

otras esferas de la administracién de personasl. En los sistemas de administracidn
de persocnal bien organizados, el efecto serd positivo, ya que la clasificacidn

de puestos contribuirid a los objetivos de otras esferas de la gestidn de personal.
El efecto seré negativo en 1os sistemas de administracidn de personal en que se
entienda mal el propdsito de la clasificacién de puestos (o en que no haya
clasificacién de puestos). Por consiguiente para establecer un sistema global

de administracidn de personal, del que formen parte también la promocidn de las
perspectivas de carrera y la contratacidn, seré preciso que se entienda como es
debido la relacidn entre la clasificacidn de puestos y otras esferas de la
politica de personal.

220. FEn la clasificacidn de puestos la remuneracidn se determina sobre la base de
la jerarquia del puesto, es decir del valor de los servicios gque presta el

titular en el cargo. Con arreglo a los planes de clasificacidn de puestos, en
primer lugar se hace un anélisis completo y objetivo de la indole de los deberes

v las responsabilidades del puesto y luego se evallla la categoria del cargo. No

se tienen en cuenta las calificaciones personales del titular salvo en la medida en
que sean exigidas por el puesto. Si se aplica adecuadamente la clasificacidn

de puestos, se alcanza el principio de igual salario por trabajo de igual valor,

o remuneracién equitativa, ya que la categoria del cargo es determinada por
criterios objetivos, y no por el sexo, la edad o la nacionalidad del titular del
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puesto. La clasificacidn del puesto persigue fijar niveles apropiados de remune-
recidn estableciendo unea escala de nuestos sobre la base de valor que tienen para
la orgenizacidn: el valor de los servicios prestados para los programas de la
organizacién. En consecuencia, ayuda a lograr que los fondos de la organizacién
se utilicen de la forma mis eficaz y apropiada posibles. La clasificacidn de
puestos y el andlisis de las funciones que elle requiere pueden contribuir consi-
derablemente a promover las perspectivas de carrera de las maneras que se detallan
a continuacidn.

221. In primer luger, la clasificacidn de puestos proporciona una estructura
dentro de la organizacidn que favorece la promocidén de las perspectivas de
carrera. Istablece el esquema o la red de puestos en gue se producen los
movimientos de carrera. Al asegurar que todo puesto de categoria superior
entrafie deberes y responsabilidades también de un nivel superior, garantiza que
el ascenso a ese puesto se traduzca,en el desempefioc de una misidén wmis estimulante,
¥ probablemente capaz de desarrollar ain més las futuras posibilidades de carrera
del titular. Al exigir que todo ascenso entrafie el traslado a un puesto con
mayores responsabilidades, desalienta la préctica de ascender a funcionarios sin
que cambien de pueste 35/. Estas précticas sdlo pueden conducir a que finalmente
el individuo pierda interds y motivacidn y se convierta en un caso de "lastre",
¥ a que la organizacidn se haga ineficiente y descuidada en el uso de sus
recursos. Las carreras en que el funcionario es ascendido varias veces

durante un periodo de gquince o veinte afios pero sigue en el mismo puesto dan
lugar a mucho menos estimulo y satisfaccidn que aquéllas en que se es ascendido
cambiando de puestos, con lo que el frmecionario amplia su campo de accidn,

sus conocimientos y sus posibilidades de contribuir a los programas de la
organizacién. La clasificacidn de puestos estimula también el movimiento
lateral, que a largo plazo es fundamental para llevar a la practica los planes

de carrera individuales y organizacionales. Garantiza que los deberes y
responsabilidades del puesto a que se traslade lateralmente a una persona no
superen su capacidad (y por lo tanto no sean potencialmente de riesgo para su
carrera a largo plazo si acarrean una evaluacidn negativa de su rendimiento)

ni estén muy por debajo de ella (con la consiguiente utilizacién ineficaz de

los recursos de personal de la organizacidn).

222. En segundo lugar, el anfdlisis de las funciones que exige la clasificacidn
de puestos sirve para determinar las trayectorias de carrera, es decir, identi-
ficar los puestos que, por la indole de sus deberes y responsabilidades, son un
campo apropiado de adiestramiento para otros puestos del mismo grupo ocupacional
o de otros grupos. Desde luego, la determinacidn de trayectorias de carrera
entre distintos puestos no entrafia ninguna garantia de que los funcionarios
vayan a seguir forzosamente esas trayectorias. Ello se debe a que habrd muchas
trayectorias de carrera hacia cualquier puesto dado, a que las trayectorias de
carrera variardn a lo largo del tiempo seglin los cambios de que se haga objeto
a los cargos, a que tal vez los cambios que sufran los objetivos de carrera a
largo plazo exijan desviaciones a veces significativas de las trayectorias

de carrera previamente determinadas, a que en algunos casos los objetivos de

35/ No debe confundirse esa préctica con la de los ascensos basados en
la reclasificacién de puestos a categorias superiores debido al paso de los
deberes y responsabilidades pertinentes a un nivel también superior. En
estos casos, los piestos no son los mismos.
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carrera de la organizacidn podrén primar sobre los del funcionario y, por ende,
exigir una desviacién temporal de una trayectoria determinada y, finalmente,

a que el rendimiento influirad considerablemente en gue un funcionario tenga o
no una trayectoria de carrera determinada y, en caso afirmativo en que avance
rapidamente o se detenga en esa trayectoria.

223. L1 andlisis de las tareas contribuye ademfs a la promocidn de las
perspectivas de carrera al proporcionar una informacidn detallada que puede
utilizarse para redisefiar determinados cargos para hacerlos més eficaces, asi
como mds interesantes y satisfactorios para el titular. No sdlo aumentan las
probabilidades de detectar los puestos poco interesantes sino que también resulta
mds fcil idear medios de reestructurar esvs puestos a2l disponerse de conoeci-
mientos acerca de la indole del puesto y de la forma en que se relaciona con
otros puestos, conocimientos que normalmente proporciona el andlisis de las
tareas.

22, Bn cuarto lugar, la clasificacidn de puestos proporciona informacidén que
es {itil, por no decir esencial para formular planes realistas de carrera y para
adoptar decisiones importantes en relacién con la carrera. Proporciona infor-
macién a cada persona sobre las trayectorias de carrera existentes entre

los puestos de la organizacién, sobre los requisitos realistas en materia de
preparacidén y aptitudes para los puestos y, lo que es més importante, sobre

la indole misma de los puestos 36/. Con esta informacidén el funcionario o
funcionaria esti en mejores condiciones para planear y promover sus perspectivas
de carrera. La informacién que recibe la organizacidn sirve para proporcionar
s los funcionarios asesoramiento en materia de carreras y ayuda a la propla
organizacifn a determinar, entre otras cosas, los puestos que pueden utilizarse
como campos de capacitacidén Gtiles para preparar el personal para las vacantes
que se prevé abrir.

225, Se reconoce gque si bien su efecto general es normalmente de cooperacidén o
de apoyo, en algunos casos la clasificacidén de puestos puede arrojar resultados
capaces de dificultar la promocidén de las perspectivas de carrera. En tales
casos, si los dictados de la clasificacidén de puestos exigen medidas que se
contraponen a las requeridas por la promocidn de las perspectivas de carrera,
debe analizarse la mejor manera de alcanzar el objetivo general de una acertada
administracidén del personal. Tal vez la medida mAs conveniente sea elevar la
categoria de los puestos para fomentar la promocidn de las perspectivas de
carrera. En ese caso se abandona el objetivo de igusl remuneracién por trabajo
de igual valor en favor del objetivo de alcanzar la mixima satisfaccidn

posible de las necesidades de promocidn de las perspectivas de carrera. Otra
posibilidad es la de considerar mis viable bloguear la promocidn de las perspec— .
tivas de carrera dentro de una determinada trayectoria de carrera a fin de a
retener los valores relativos globales de las categorias optando de ese modo

por los objetivos de clasificacién de puestos y no por los de promocidén de las
perspectivas de carrera. En cualquier caso, la decisidn se deberé tomar teniendo
en cuenta los efectos secundarios y de largo alcance que se puedan causar.

§§/ A este respecto, cabe sefialar que los aportes a la promocidn de las
perspectivas de carrera procedentes tan sdlo del proceso de contratacién no pueden
ser suficientes, ya que tienden a concentrarse casi exclusivamente en los requi-
sitos de preparacidén para un puesto determinado sin shondar mucho en la indole-
de la labor de que se trata es decir, sobre qué se hace precisamente, en qué
forma se hace y cémo el puesto "encaja" o se relacionz con otros puestos de la
orgenizacién. )
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226. Toda decisién de modificar los valores relativos de las categorias
para fomentar la promocidn de las perspectivas de las carreras podria guiarse
per las siguientes consideraciones:

a) Toda reclasificacidn debe basarse en la estructura de puestos y no
en consideraciones individuales. Por lo tanto, un puesto puede ser reclasificado
a fin de producir una estructura organizacional, por ejemplo, en cuanto a
trayectorias de cerrera dentro de determinados grupos ocupacionales, lo que es
mis favorable para promover las perspectivas de carrera de todos los individuos
dentro de esa estructura; sin embargo, no debe reclasificarse a un funcionario
simpiemente para promover su carrera si la estructura organizacional resultante
no se justifica desde el punto de vista de la promocidén de las perspectivas
de carrera ni de la clasificacidn de puestos.

b) Debe evitarse toda reclasificacidn que no entrafie la correspondiente
modificacién del nivel de deberes y responsabilidades porgue por las razones
expuestas en el parrafo 30 supra, normelmente ese tipo de reclasificacidn no es
provechosa para el desarrollo a largo plazo ni del funcionario ni de la
organizacidn. Ademd@s, los casos en que se aumenta la categoria de un puesto
pueden dar origen a peticiones anBlogas de otros funcionarios que tal vez sean
Justificadas en cuanto a una igualdad de trato, pero que no se necesitan ni
a los fines de la promociln de la carrera ni a los de la clasificacidn de puestos.,
Finalmente, tales aumentos de la categoria de puestos originan una inflacién
de las categorias tanto de inmediato como mis adelante, porque al quedar vacante
el puesto resulta diffeil bajarlo a su categoria correcta para todos los titu-

lares Pfuturos.

c) Al hacerse una reclasificacidn de puestos en condiciones justificadas
de promocidn de las perspectivas de carrera, debe procurarse redisefiar esos
puestos, ya sea aurentando o disminuyendo las responsabilidades pertinentes,

a fin de que la categoria de los puestos reclasificados se justifique en cuanto
a su congruencia con los valores relativos de las categorias internas. De hecho,
el redisefic de esos puestos también seria necesario en razén de consideraciones
de promocidén de las perspectivas de carrera, como se explica en el

parrafo 221 supra.

d) Debe considerarse la posibilidad de introducir cambios en los valores
relativos de las categorias finicamente como #ltimo recurso si no se han podido
promover las perspectivas de carreras dentro de las estructuras de categorias
ya establecidas. Por consiguiente, tales cambios deben considerarse como medidas
puramente excepcionales que han de adoptarse s8lo en situaciones especiales.

227. Cabe insistir tanbién en la interrelacidn de la clasificacién de puestos
¥ la promocidén de las perspectivas de carrera. Si bien un sistema amplio de
administracién de personal con subsistemas eficaces de clasificacidn de puestos
¥y promocién de las perspectivas de carrera normalmente no permitiria los
"ascensos personales" (es decir, al ascenso de un funcionario sin que se le
asigne un nivel superior de deberes y responsabilidades), tampoco permitiria
retener a wn funcionario o funcionaria en una categoria inferior a la del
puesto cuyos deberes y responsabilidades esté llevando a cabo en forma
satisfactoria. No se desprende de ello que la reclasificacidén de un puesto a
una categoria . superior deba dar automibicamente por resultado el ascenso del
titular a la categoria superior, ya que es posible que el titular no esté cum-
pliendo cabal o satisfactoriamente los deberes y responsabilidades del puesto
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de la categoria superior, Sin embargo, si entrafia que si el titular ha cumplido
satisfactoriamente deberes ¥y responsabilidades de una categoria superior
durante un perfodo razonsble debe ser ascendido a la categoria superior. De

5. Evaluacién del desempefio

228. La Comisidén examing ¥ aprobd un plan en que se bosquejaba un estudio sobre
técnicas de evaluacidn del desempefio y que seri examinado por la Comisidn en

su 11. periodo de sesiones en el contexto de un programa de trabajo en 13
esfera de la promocidén de las perspectivas de carrera y la contratacidn.
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A. E régimen comfin

ANEXO I

Informacién estadfstica acerca de los funcionarios del régimen comfn a/

1. Distribucidn de los funcionsrios por ubicecién organizacional b/
Ciudades en que hay sedes ¢/

22,495 funcionarios = 50,7%

GINEBRA

7.099
(13,8%) {16,1%)

LONDRES
l_ 23k
| (o,6%)

MONTREAL | S e,
611 = -~ 1kl
mRopa (134%) - (0, 4%)
8 - AMERICA DEL NORTE
CIDENTAL Y EL CARIBE
937 Py
(2,27) o
o AFRICA (2,2%)

7.297 EUROPA ORIENTAL

(16,5%)

5.196
(11,82)

Otros lugsres de destino 4/
21.823 funcionarios = 49,3%

a/ TFuente: Estadisticas de personal al 31 de diciembre de 1978 recopiladas por el
ComitZ Consultivoe en Cuestiones Administrativas; las estadisticas correspondientes al afio
1975 figuran en el anexo III del segundo informe anual del Comité (A/31/30).

b/ Cuadro orgénico y cusdro de servicios generales combinsdos.

g/ Incluye los funcionarios destacados en ciudades en que hay sedes, aunque no
estén en las sedes de su propis organizacién (por ejemplo, funcionarios de oficinas de
enlace de otras orgenizaciones en Nueva York).

a/ Inciuye el personal de las oficinas permanentes (salvo en las ciudades en que
hay sedes) y el personal de proyectos.
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2. Distribucién de los funcionarios por organizaci&n

Total de las Nsciones Unidas

22,068 funcionerios
(49, 9%)

Otros funcionarios de
les Naciones Unidas

ACNUR 566 1,3%
UNITAR 37 0,1%
00PS 79 0,2%
~CIT 253 0,6%

Nuciones Unidas
1k.350

(32,5%) CAPI 25 0,1%
c1J 31 0,1%
UNU 72 0,2%

Total de los
organismos
especializados:
22,193 funcionarios
(50,2%) OPS
1.043

2, 4%)

OIEA

:Aggl ) 1.363
. -0/ - (3,17)
(2,5%)

UIT 860 2,0%
OMM 381 0,:9%
GATT 310 0,7%
OCMI 232 0,6%
OMPI 193 0,5%
- UPU 169 0,47
FIDA 81 0,2%

2226 5,1%




3. Distribucibn de los funcionarios por:

Ubicacibn orgenizacional Fuente de financiscién
Presupuestos
ordinarios
6.181
Iugares de destino 974
en que hay sedes ;// :
7-393 Proyectos < 7
4 6.834 %
0 //’///A Otras s / ‘
8 221 oficinas ;’ / g ‘ g PNUD Otras
5 K 775,14 ey y —_— fuentes
. > ~ ¢
So /(/ . [0 7 >0 4.431 4.195
& s o s // %
“g [N = a4 Vi U7
8 E s 900 T N 2.3 s /"/
s 209 : NN ., z
=& g R o i~ 239
58 < ] =X N ///
& N . SN DN //
o * ) .\\\\>‘ \\\~ 'x‘ Q‘k\ a \ 4 ~N
RSN NEEN
a \ \\ \\ \\\ \ . % %QZ\
5 SRR I AN AN AN T AN N
N R < N, X
N N7 RS RY B
NN P Ry R
3\,\81\»{3:\ 1‘0\.\1‘6\4\ 080" D RS 3.540.
. s .5 RN 3
NN\ S I SN I NN
\ S e .50 - '~
8 \\ : Q\ N 2513 NN S NN
ZZEN § SN W7
o \ .
= e \ N 7 354
- ° v AR \\\ /ﬁ} 2y
g A DN ~ 2
l S / N b //
B 2 SO0 R 5.218
B 77.976- SN ) NN
r E J O NN 6.086
. ~ -
% (=] . \; N,
o R \\\ //
| 5 "R 8497
A SNON /)/
B .//.//.- ~ )
’/ --'::/" \\\ //*
/./. - y - P 4) //,/ )
7] sy 3
L] v
11.824 <
12.117 oz
enersl 19.217 15.697 9.347 24,331 9.649 -10.281
Funcionarios de las Naciones Unides olised
: ‘v ] (es decir, Naciones Unides, PRUD / /7 710rgenismos especializados
CLAVE: \\\\\{‘, UNICEF, eéc., como se indice en i / 7
21 el diagrema B) L2l L
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k., Distribucidén de los funcionarios del cuadro orgénico
cetegories superiores por caxegorias e/

Secretario General Adjunto
Subsecretario General H 165
-2 |389 |
D-1 1.342
{
P-5 4,447
P-4 5.338
P-3 3.237
P-2 2.225
P-1
664

¢/ Funcionarios de oficinas en que hay sedes, de otras oficines y de
proyectos combinados.
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5. Funcionarios del cuadro orgénico y categorias superiores
por tipo de nombramiento
{SPF = Sin plazo fijo., es decir, permanente, de carrera
PF = De plazo fijo)
t Sedes y otras oficinas Personal
permanentes - de proyectos Todo el personal
Orgenizacion No. de No. de No. de
funcionarios % funcionarios % funciopnarios %
SPF PF SPF SPF PF SPF SPF PF SPF
Ieciones Unidas | 2 Loo 1 371 63.7 & 18k 0,4 |2 k06 {3212 {Lk2.8
FIUD Lko 267 62.7T Q 265 - Lh9 532 { 45,8
ACTUR 86 135 39.0 0 2 - 86 137 38,6
U ICHE 226 153 59.7 2 130 1,6 228 283 | Lk,6
UHTTAR 2 9 18,2 0 1 - 21 10 16,7
QUES Ly 27 62,0 0 0 - YN 27 1 62,0
CIT 32 43} ka7 2 6 |2,7 34 119 f22,2
CAPT 5 5 50,0 0 0 5 5 150,0
CLY 14 1 93,3 0 0 - 1h 1 193,3
g 5 24 17,3 0 0 - 5 2k |17.3
Total pareial. , :
Izciones @nldas 3 263 |2 035 61.6 10 2 315 o4 |3 273 |k 350 |k2,9
OTF - 4T3 302 61,0 1 661 0.2 y7h 963 | 33,0
FAD 1 036 387 72,8 108 1 52k 7.0- {114k }1 911 {37.5
URESCO 259 803 oh k| 3 Log 0.7 263 |1 212 +iT.8
s olo 724 25,0 |102 1 063 9,6 34k |1 787 |16.2}
QACT 155 120 56,4 0 267 - 155 387 1286
L1%iv] 56 11 83.6 0 25 - 56 36 | 60,91
UIT 15k 51 75.1 0 260 - 15k 311 }33.1
QMEa - L6 76 37.T 0 6T - 46 122 {27,b
QCMT 34 L5 43,0 0 18 - 34 63 | 35,0
OMPT Ll 22 66,7 0 1 - Ll 23'165.7
FIDA 0 36 0 o} 0 - 0 361 -
OTEA 60 | hio 12,8 0 . 0 - 60 k10 12,8
GATT 83 L6 6l b 0 o] - .83 L6 | 6k, 4
Total parcial.
@mmmsxms i ’ . ’ )
especializados | 2 642 | 3 033 46,6 21k h 295 4,7 |2856 { T 328 |28,0
TOPAL [ 5 905 |5 068 53,8 | 224 6 610 3,3 | 6129 [11 678 |34,k
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B. Remuneracidn pensionable y derechos de pensidn como
elementos de le reumuneracidn total

ANEX0 IT

Pasajes del informe a/ de la Comisidn de Administracidn Piblica

Internacional sobre la labor realizada en su noveno periodo de

sesiones (Nueva York, 20 de febrero a 16 de marzo de 1979);
exposiciones hechas ante la Comisidn

Informe del Grupo de Trabajo_ del Comité Mixto de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas

47, El Sr. Majoli, Copresidente del Grupo de Trabajo establecido por el CMPPNU,
presentd el informe del Grupo de Trabajo (ICSC/R.150). Si bien admitia que habia
que reemplazar el mecanismo del IPPALD para “acer ajustes en la remuneracidn pen-
sionable, el Grupo de Trabajo advertia que, al determinar el nivel apropiado de
la remuneracidn pensionable (si habia de ser uns misma suma de gplicacidn univer~
sal o habia de variar seglin el lugar de destino o el lugar de jubilacidn o ambos),
todo intento de modificar fundamentalmente el sistema, bas@ndolo en principios
extraidos del régimen de sueldos de una de las categorias del personal, podia dar
lugar a anomalias o injusticias, que fueran mds graves que las existentes, con
regspecto a la otra categoria del personal. Por consiguiente, sugeria que, en vez
de tratar de lograr un mayor grado de equidad en las pensiones del personal del
cuadro orgénico mediante la introduccidn del concepto de la igualecidn del poder
adquisitivo de las pensiones en todos los lugares de residencia de los pensionis-
tas, se analizaran los niveles actuales de las pensiones que se percibian en las
distintas ubicaciones & fin de establecer si eran apropiadas. Donde se estimara
que la pensidn ers inadecuada, podia introducirse una medidz protectora, en forma
de un "limite minimo" para impedir que el nivel de una pensidn descendiera por
debajo de una relacidn fija con la remuneracidn neta percibids por el personal

de la categoria correspondiente que prestase servicios en ese ugar.

L8, E1 Grupo de Trabajo consideraba que seria prematuro e aminar en ese momento
los costos de las diferentes propuestas. No obstante, el 3r. Majoli, hablando en
su calidad de miembro del CMPPNU designado por la Asamblea General, subrayd la
salvedad reafirmada por la Asamblea en su resolucidn 33/120, d= que "ninguna modi-
ficacidn en el sistema de ajuste de las pensiones podréd condicir a un aumento de
las obligaciones financieras actueles o futuras de los Estadocs Miembros",

' Opiniones de miembros de la Federacidn de Asociaciones de Funcionarios
Internacionales

49, El Presidente de la FICSA, al presentar el documento (ICSC/R.151) elaborado
por la Federacidn, indicd que la FICSA consideraba un&nimemente que la cuestidn

de las pensiones era de suma importancia para sus miembros y que debia presentarse
sin falta una solucidn a la Asamblea Generxal en su proximo periodo de sesiones.

La FICSA no habia adoptado todavfa una posicidn undnime sobre cuil debia ser la
solucidn. Se habian expresado al respecto varias opinicnes, incluidas propuestas
provisionales y reservas, que se reproducian en el documento de la FICSA, La
FICSA adoptaria una posicidn definitiva una vez conocidas las conclusiones preli-
minares a que llegara la Comisii i en su actusl pericdo de sesiones.

a/ ICSC/R.168.
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50. Le FICSA tenis una posicidn undnime sobre los siguientes puntos:

a) En le medida de lo posible, el nuevo sistema de pensiones debia aplicarse
por igual a los funcionarios del cuadro orgénico y categorias superiores y a los
funcionarios del cuadro de servicios generales;

b) Debia garantizarse a los juoiladoE“una pensidn que mantuviera una
relacidén determinada con el nivel de ingreses que percibieran en el momento de
su jubilacidn:

¢) Debian decidirse las principales caracteristicas del plan de pensiones
de acuerdo con una pauta internacional ¥y no exclusivamente de conformidad con
las caracteristicas de la administracién piblica nacional utilizada en la
comparacidén en virtud del principio Noblemsire. FEn otras palabras, respecto de
los funcionarios del cuadro orgénico y categorias superiores, el principio
Noblemaire debia aplicarse por separado a 168 sueldos y a las pensiones;

d;} Los jubilados debian tener libertad para elegir su pais de residencia;
e) Debian protegerse plenamente los derechos adquiridqs;

f) Habria quz hallar une solucién al problema de las injusticias resultantes
de las diversas précticas nacionales en materia de 1mp051clo sobre las presta-
ciones de jubilacidn de las Naciones Unidas.

51. Por {iltimo, los miembros de la FICSA expresaron su preocupacidén acerca de la
posiblidaé de que la situacidn insatisfactoria existente en ciertas zonas se
extendiera como secuela de la inflacidn y la inestabilidad de las monedas, ¥
propugnaron soludiones & largo plazo.

Nota de la Unidn Internacional de Telecomunicaciones

52. FEl representante de la Unién Internacional de Telecomunicaciones (UIT), al
presentar la nota (ICSC/9/CRP.3) preparada por su organizacidn, recordd que el
método de determinacidén de la remuneracidn pensionmable habia- pretendido
originalmente asegurar un trato equitativo a todos los funcionarios al hacer

que las aportaciones y las prestaciones se basaran en una suma - esencialmente,

el sueldo bruto - que tenia un valor aproximadamente igual en todas partes. En
aquella &poca, podia no tenerse en cuenta la influencia del ajuste por lugar de
destino sobre la remuneracidn efectiva. Lo mismo que en un sistema nacional, se
trataba més o menos del mismo modo a todos los funcionarios, enh activo o jubilados.
Los ejemplos aportados en los documentos mostraban en qué medida eso ya no era -
cierto. lLas aportaciones de los funcionarios, que seguian représentendo el

7% de su remuneracién pen51onab1e, podrlan represeptar ghora un porcentaje compren-
dido entre el 57 iy el 147 de su remuneracidn efectiva; y las prestaciones percividas
tras 30 afios de servicios, que debian ser el 607 de la remuneracidn pensionsable,
variaban entre el 397 y el 107% de 1la remuneracién. A lo largo de los afios, se
habian introducido en el s1stema de pensiones varias correcc1ones par01ales,

pero habia 1legado el momento de enfrentarse a la esencia del problema.
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53. Para el personsl en servicio activo, el problema correspondiente se habia
resuelto de modo razonablemente satisfactorio mediante el sistema de ajuste por
lugar de destipo. ¢Podia concebirse un sistema que asegurara a los jubilados el
mismc grado de igualdad &= poder adquisitivo que se proporcionsba a los funcio-
narios en servicio activo? La UIT hebia tratado de hacerlo, aplicando al sistema
de pensiones los elementos de eficacia comprobada del régimen de sueldos. Como
base del sistema, en Nueva York, la remuneracibn pensioneble se fijaria a un
nivel que otorgara una pensidn neta, tras 30 afios de servicio, equivalente al 60%
de la remuneracién neta percibida por un funcionario de la misma categoria en
Nueva York. El nivel de remuneracidn pensionable de Nueva York se expresaria
como sueldo basico bruto m&s una parte del ajuste por lugar de destino aplicable
a Nueva York. La misme proporcidn se aplicaria entonces para obtener la cuantia
de la remuneracidn pensionable para los demds lugares de destino. Las aportaciones
basadas en ese nivel de remuneracidn pensionable representarian un porcentaje
uniforme de la remuneracidn efectiva del personal en todos los lugares. De modo
similar, el nivel inicial de las prestaciones de jubilacidn se basarian en la
remuneracidn pensionabls aplicable al pais de residencia del jubilado, asegurando
asi una misma relacidn de valor con la remuneracién de los funcionarios en servicio
activo en ese pais, remuneracidén cuyo valor se iguala en todo el mundo por medio
del sistema de ajuste por lugar de destino. Seguiria aplicindose el sistema de
ajuste de las pensiones en cursc de pago aprobado por la Asanblea General en 1978.

5h. Podria lograrse una mayor igualacién teniendo en cuenta las diferencias
existentes entre los niveles de impuestos nacionale. sobre la rente aplicables a
las pensiones y las tasas uniformes de contribucidn del personal utilizadas, para
el calculo de la remunerecidn pensionable. Una igualdad total era politicamente
irrealizable, perc en cierta medida debian poderse tener en cuenta esas tasas
diferentes. Por { +timo, los principios generales piopuestos para el cuadro
orgénico podian aplicarse a la determinacidn de la remuneracidn pensionable de los
funcionarios del cuadro de servicios generales en cads lugar de destino, con la
posibilidad de ajuster las prestaciones al nivel del lugar de residencia de los
jubilados del cuadro Qe servicios generales no contratados localmente.

Esoudio de la Oficina Internacional del Trabajo

55. El representente de la OIT presentd un esti-’o> (ICSC/9/CRP.4) cuya preparacidn
habia encargado el Director Reneral de la Oficine. 2 su Departamento de Seguridad
Social, en la creencie de que las opiniones y sugerencias de expertos en materia

ie pens1ones y seguridad social podian complementar tilmente la documentacidn de
que disponia la Comisidén. Examinando el sistema de pensiones de las Nacicnes
Unidas con la perspectiva més amplia de los planes nacionsles e internacicnales, el
estudio llepsba a la conclusidn de que su objetivo primordial era mantener el
nivel de ingresos; para determinar el grado en que debfan mantenerse los ingresos,
habia que tener en cuenta el nivel de ingresos antes de la jubilaseidn, de modo que,
en cierta wmedide, pudlera mantenerse proporcionalmente el nivel de v1da. La
prestacidn de jub11ac1on {pero no necesariamente otras presta01ones) era una
recompensa por los servicios prestados, ¥y por ello aumentaba con la antigiiedad en
el servicio. Las prestaciones otorgadas por la Caja no debfan considerarse como
sueldos diferidos o ahorro forzoso, ¢ en relacidn con riesgos individuales; y no
tenfan por objeto. garantizar autométicamente la igualdad de poder adquisitivo en
todos los lugares de residencia de los jubilados.

-90-



56. Como la Asamblea General habia establecido un sistema razonsblemente satis-
factorio pare el aguste de las pensiones en curso de pago, basado en la selecti-
vided segin el pais de residencia del pen31onlsta hebia que concentrar shora la
atencidn en el modo de determinar pensiones iniciales equitativas en &pocas de
inflecidn y depreciacidn monetaria. La igualdad de poder adquisitivo era un
concepto equivoco; en todo caso, las diferencias de costo, de los servicios médicos
y de otros servicios sociales y de nivel de los impuestos nacionales sobre la renta
la hacian irrealizuble. Se habia demostrade. que un solo valor mundial de remune-
racidn pensionable no era realista, ¥y que el método de ajustarlo mediante el

IPPALD resulteba indebidemente costoso. Debia seguir aplicéndose a todos los
afiliados una tasa wiforme de aportaciones, pero el nivel de la remunerscidén
pensionable debia variar de un lugar de destino a otro. Por lo que se refiere a
las prestaciones, la remuneracidn pensionable debis normalmente ser tal que
satisfaciera las expectativas de los afiliados de mantener su nivel de ingresos,
teniendo en cuenta las condiciones existontes en el pais de residencia que
escogiera el pensionista; como proteccidn contra los efectos de las fluctuaciones
del valor de las monedas, la inflacidn y otros factores conexos, debia haber un
"dispositivo de segurldad"

57. En lineas generales, las propuestas presentadas en el estudio de la OIT para
la revisidén de la remuneracidn pensionable eran las. siguientes:

a) A los efectos de las aportaciones, la remuneracidn pensionable debia ser
el equivalente bruto del sueldo basico més la parte de la remuneracidn que en cada
lugar de destino se debiera a diferencias del costo de la vida; esa parte debia
ajustarse seglin las variaciones del IPC nacional a partir del nivel de remuneracién
pensionable existente en el afic tomedo como base; de ese modo, serian pensionsables
tanto el sueldo bésico como el suplemento continuo debido al costo de la vida.
Habia que suponer que la Asamblea General ajustaria el sueldo bésico siempre que
fuera necesario, a fin de no perpetuar una s.tuacibn en que el sueldo bésico
quedara muy retrasado respecto de la remuneracidn total. Cuando la moneda nacional
se hubiera depreciado respecto del délar, se corregiria el IPC reduciéndolo en la
medide de esa depreciacidn;

b) A los efectos de las prestaciones, el nivel propuesto de remuneracidn
pensionable debia traducirse normalmente en pensiones adecuadas con arreglo a las
disposiciones actuales de la Caja de Pensiones. Sin embargo, donde hubiera, por
ejemplo, una parte considerable de ajuste por lugar de destino que no fuera pensio-
nable, el "dispositivo de seguridad" consistiris en sustituir la remuneracidn
media final (RMF) del jubilado calculada por el método normal por la RMF de un -
funcionario de la misma categoria y escaldn destlnado en el pais de residencia
del jubilado.

Exposicién del representante del Acuerdo General sobre
Aranceles Adusneros y Comercio

58. El representante del Director General del GAx: informd & la Comisidn de una
decisién adoptada por el Consejo el 22 de diciembre de 1978. El Comsejo, teniendo
en cuenta las andmalas consecuencias que tenia la dlsmlnac1on del valor del ddlar
para la remuneracidn pen31onab1e v los derechos de pensién de los funcionarios del
cuadro organlco del GATT, habia decidido unénimemente que se congelaran las
economias resultantes del nmenor costo en francos suizos de las aportaclones pagadas
en ddlares a la Caja de Pensiones en 1978 y 1979. Esas economias revertirian, en
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principio, al presupuesto del GATT en 1980, pero si la Asamblea General no adoptsaba
medidas correctivas en su trigésimo cuarto periodo de sesiones, se volveria a
exdminar la situacién. Al tomar esa decisién el Consejo habia reafirmado et deseo
del GATT de seguir apoyando al régimen comlin, y habia instado a todas las partes
contratantes a& gque hicieran los mayores esfuerzos por asegurar que los Srganos
competentes adoptaran oportunamente las medidas necesarias.

Exposicidn del representente del Comit€ Consultivo en Cuestiones Administrativas

61. AL comenzer le Comisidn su exemen del esquema propuesto por su grupo de traba
trabajo, el Presidente del CCCA manifestd que las organizaciones veian con satis-
faceidn el alcapce amplio del estudio sugerido en el esquema. ZEstaban de acuerdo
con la premisa fundamental de que el estudio, para conducir a los resultados que

se esperaban, debis resolver cuestiones de principio y de método, redefinir
objetivos de politice usi como su aplicacidén en la préctica, y convencer a todos
los interesados de que las propuestas formuladas en definitiva, tras una investi-
gucidn amplia y profunda, estaban destinadas a satisfacer del mejor modo posible
los intereses de los Estados Miembros, de las administraciones y del personal.

Por ello, las organizaciones expresarian sus opiniones sobre las cuestiones
planteadas, todas las cuales merecian reflexidn y estudio, aunque algunas parecieran
carentes de importencia préctica. Respecto de las dos {iltimas preguntas, las
organizaciones se proponian ampliar sus observaciones presentando propuestas
concretas en una etape ulterior.

Declaracién del observador de la Federacidn de Asociaciones de ex Funcionarios
Internacionales : ;

T0. El representante de la FAFICS, invitado por la Comisidn con arreglo sl
articulo 38 de su reglamento, manifestd que su Federacidn no tenia ninguna posicién
respecto de la remuneracidn pensionable, que afectaba a los funcionarios en servi-
cio activo. No obstante, los miembros de esa Federacidn estaban muy interesados

en lass pensiones. Espersban que la Comisidn no pasars por alto el hecho de que,

si bien las medidas adoptadas por la Asambles ‘General habian resuelto parcialmente
el problema del ajuste del nivel inicial de las pensiones de un lugar a otro,
subsistfa un problema grave de igualdad de las pensiones a lo largo del tiempo;
cualquier solucidn recomenda¢ . por la Comisifn debia tener en cuenta ese aspecto.
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ANEXO III

Sistema de pensiones de la administracidén piblica de
los Estados Unidos

A. Descripcidn del sistema de jubilaciones de la administracidn
piblica de los Estados Unidos

1. El sistema de jubilaciones de la administracidn plblica de los Estados Unidos
es uno de los treinta y ocho sistemas de pensiones separados que existen para los
empleados del Gobierno Federal de los Estados Unidos (otros abarcan, por ejemplo,

al personal militar, al del servicio exterior, el Organismo Central de Inteligencia
(CIA), la judicatura, etc.). El sistema de jubilaciones de ls administracidn
plblica, que es el de mayor envergadura, comprende 2,7 millones de empleados aproxi-
madamente; el valor de las prestaciones percibidas durante el ejereicio econdmico

de 1977 por 1,5 millomes de jubilades y familiares supérstites ascendid a 9.300 millo=-
nes de ddlares a/. El sistema se establecid en 1920 y "se origind en la apremiante
necesidad administrativa de eliminar personal con contrato permanente que ya no
podia desempefiar sus funciones eficientemente por motivos de edad o de salud".

2. La afiliacidn a dicho sistema es obligatoria. Ia aportacién del empleado

es el 7% de la remuneracidn pensionable (remuneracidn bdsica bruta). El empleador
hace una aportacidn equivalente a la del empleado. Ia aportacidn combinads

del 14% permite cubrir "los gastos normales fijos" del sistema (es decir el valor
de los beneficios acumulados sin tener en cuenta los futuros aumentos generales de
la remuneracidn ni los futuros ajustes de la pensidn por concepto de costo de la
vida; los primeros han sido del T7% en tanto que los filtimos han registrado un
incremento del 100% desde 1969) pero sélo el 50% aproximadamente de los gastos
"dindmicos" efectivos (es decir, si se tienen en cuenta dichos incrementos futuros),
que, segln se calcula, representan el 27,4% de la remuneracidén. De este modo, el
sistema no cuenta con todos los fondos necesarios; ep 1976 el déficit anual fue :
dul orden de 5,400 millones de dblares; el Ministerio de Haciends se hace cargo del
pasivo, para el cual no han podido obtenerse fondos, es decir, que sufraga el costo
actualizado de las prestaciones,

Prestaciones de jubilacidn

3. No existe una edad de jubilacidn obligatoria. Puede obtenerse una prestaciéh-
de jubilacién completa (sin reduccién actuarial): '

a los 62 afios, con 5 afios de servicios

a los 60 afios, con 20 afios de serviecios

a los 55 aﬁos, con 30 afios de servicios.

a/ Los datos y las citas relativos al plan de pensiones de la adm1n15trac1on
piiblica de los Estados Unidos que figuran en la presente seccidn han sido ‘extraigos
de un informe del Contralor General de los Estados Unidos titulado Need for overall
policy and co-ordinated management of Federal retlrement systems, (referencias
FPCD~T8~49, Oficina de Cuentas Generales (GAO) de los Estados Unidos).
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El wonto de la prestacidn es €l promedio del sueldo anual percibido en los tres
afios consecutivos de mayor remuneracién ("los 3") multiplicado por

1,5% por los primeros 5 afios de servicio
1,75% por los 5 afios de servicio siguientes

2% por todos los afios siguientes a los 10 afios de servicio hasta un miximo
del 80% del sueldo medic de "os 3".

L, El funcionario puede acumular en el transcurso de todo el periodo de servicio
activo, ¥ sin limitacidn, dias de licencia de enfermedad no utilizados que se
computan para el cidlculo de la pensidn junto con el periodo efectivo de servicio.

Fl miximo del 80% no incluye los dias de licencia de enfermedad no utilizados,

es decir, que un funcionario con 41,875 afios de serviecio (80%) y 12 meses de licencia
de enfermedad no utilizada recibiria una pensidn del 82% del sueldo medio de

"los 3" (cuyo monto, por lc general equivale al del sueldo del afic anterior al
filtimo afio de servicio).

5. La jubilacidn anticipada es posible a partir de los 50 afios de edad con

20 afios de servicio o a cualquier edad con 25 .afios de servicio en el caso de sepa-
racidn involuntaria del servicio. EL monto de la prestacidn disminuye en un 6%

por cada afio de edad cuando el funcionario tiene menos de 55 afios. La misma dispo-
sicidén se aplica, con arreglo a lo dispuesto en la Ley de Reforma de la Administracidn
Plblica de 1978, a los funcionarios ejecutivos de categoria superior cuyo contrato

ha sido rescindido por desempefio poco satisfactorio. En los demfs casos, el fun-
cionario puede optar por una prestacidn diferida a los 62 afios o por el reintegro de
sus aportaciones con los intereses devengados.

6. En el caso del sistema de jubilaciones del servicio exterior, la diferencia
consiste en que es posible obtener la jubilacidn a los 50 afios de edad con 20 afios
de servicio sin que se reduzca el monto de la prestacidn y en que la tasa de acumu-

lacidn es uniforme: 2% por cada afio de servicio; el miximo es del 70% de "los 3"
m&s lo que le corresponda por dias de licencia de enfermedad no utilizados.

Prestacidn de invalidez

7. "Tos funcionarios que hayan completado 5 afios de servicio computables ...
tienen derecho a una pensidn de Jjubilacidn a cualquier edad cuando, por motivos de
enfermedad o accidente, no estén en condiciones de desempefiar provechoss y eficien-~
temente las funciones propias del grado o la categorfia del filtimo puesto que hayan
ocupado. Se considera que un funcionario incapacitado para cumplir una funcién
fundamental de su trabajo esti totalmente incapacitado; en el sistema no se prevé
1. incapacidad parcial".

8. El monto de la pensidn minima garantizada equivale a: a) el 40% del sueldo
medio de "los 3" o b} la pensidén que le hubiera correspondido al funciomario a

los 60 afios pero con el sueldo medio efectivo de "los 3", si su monto fuera menor.,
Si la pensidn a que hubiese tenido derecho el funcionario con arreglo a la férmula
normal al momento de su separacidn del servicio fuese mds elevada, el funcionario
recibe esa suma. Los jubilados cuya invalidez permanente ha quedado establecids
no tienen que someterse a4 exdmenes médicos periddicos; los que se consideran
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incapacitados temporalmente deben someterse a dichos exdmenes hasta los 60 afios
de edad. Deja de percibirse la pensidn de invalidez si los ingresos durante dos
afios consecutivos superan el 80% de la tasa actualizada de remuneracidn corres-
pondiente al empleo anterior.

9. En un afio tipico (1976), del total de emplesdos de la administracién pblica
gue comenzaron & percibir pensiones, el 39% lo hizo por motivos de invalidez
(para mayor informacidn al respecto véase la nota 1 de la pagina 186 del informe
de la GAO). TIa proporcién correspondiente de otros trabajadores que reclamaron
prestaciones de invalidez al sistema de seguridad social (en que la definicidn
de invalidez es diferente) fue del 16%.

Prestaciones de familiares supérstites

10. Los familiares supérstites de los funcionarios fallecidos en servicio activo
tienen derecho a percibir prestaciones sdlo cuando el funcionario ha completado

18 meses de servicio. La prestacidn del cdédnyuge supérstite es del 55% de la pensidn
acumulade por el funcionaro fallecido, con un minimo garantizado como en el caso de
la prestacidn de invalidez. Prestacidn de hijos supérstites: cuando haya cényuge
supérstite cada hijo percibird la menor de las siguientes cantidades: el 60% del
sueldo medio de "los 3" dividido por el nfimero de hijos 6 5.443 ddlares divididos
por el niimero de hijos & 1.81h4 ddlares; de no haber cdnyuge supérstite, percibirid

el 75%, 6.532 d8lares o 2.177 ddlares conforme a lo indicado anteriormente.

11. Cényuges supérstites de ex funcionarios fallecidos después de jubilarse
(beneficiarios fallecidos): el cdnyuge percibe una prestacién tinicamente cuando

el funcionario, al momento de la jubilacidn, ha optado por una reduccidn de su
pensién (la reduccidn es del 2,5% de la suma que el beneficiario ha fijado como
base para la prestacidén del familiar supérstite hasta 3.600 délares y del 10% de
dicha suma por encima de 3.600 ddlares); en ese caso la prestacidn del cdnyuge es
del 55% de la base especificada por el beneficiario. Las prestaciones de los hijos
son las mismas que las que corresponden a los hijos de un funcionario fallecido

en servicio activo.

12. El siguiente ejemplo, en gue se muestra el efecto de optar por una prestacidn
de cbnyuge supérstite o renunciar a ella, se basa en el informe de Hewitt
Associates, (ICSC/R.102, pig. 10):

Funcionario de 60 afios de edad con 30 afios de serv101o, sueldo medio de
"los 3": 39.600 ddlares

Pensién cuando no se opta por prestacidn por cényuge supérstite: 22.275 ddla-
res (= 50,5% de la remuneracidn bruta final, 58,4% de la remuneracidn neta
final)

Reduccidn de la pensidn si el conyuge beneflclarlo de la prestac1on opto
por la suma de 22.275 ddlares - (3.600 x 2,5%) - (18,675 x 10%) = 20.318
(= 8,8% de reduccidn) (pensidén resultante = 46,1% de la remuneracidn bruta
final,-Sh% de la remuneracidn neta final)

La pensidn del cdnyuge equivaldrias al 55% de 22.275 délaresviv12.251~d61ares.
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Ajusce de las prestaciones

13. Todas las prestaciones se ajustan dos veces por afio sobre la base de la
variacidn del Indice de Precios de Consumo de los Estados Unidos.

Seguridad scecial

14. El sistema de jubilaciones de la administracidén ptiblica es totalmente inde-
pendiente del sistema federal de seguridad social; a diferencia de muchos otros
programas de jubilaciones patrocinados por el empleador, el sistema de la adminis-
tracidn plblica no es considerado un complemento de la proteccidn bisica de segu-
ridad social., Los funcionarios plblicos no tienen derecho a la proteccidn de
seguridad social.

15. Sin embargo, funcionarios pliblicos federales adquieren el derecho a los bene-
ficios de la seguridad social mediante un "segundo empleo". La Comisidn de
Administracién Plblica informd de que, en 1972, el 58,3% de los jubilados federales
de 65 afios de edad o mds percibian prestaciones de seguridad social ademis de

su pensidén de la administracidn pliblica. Dichas prestaciones, si bien por lo
general son bajas, representan un rendimiento muy elevado de las aportaciones efec-
tuadas por el funcionario durante unos pocos afios. "El costo de esos beneficios
"imprevistos” debe ser sufragado por todos los afiliados y sus empleadores".

16. Puesto que los funcionarios de la administracidén pGblica federal no tienen
derecho a la seguridad social, su seguro médico después de la jubilacidn queda
cubierto por el mismo programa de seguros al que estén afiliados mientras estédn

en servicio activo, es decir, para el 85% de dichos funcionarios, el programa de
prestaciones de salud para empleados federales. Este programa prevé la afiliacién
continuada después de la jubilacidn con los mismos beneficios y al mismo costo

gue los correspondientes a afiliados en servicio activo en caso de invalidez o
jubilacidn despuds de cinco afios de servicio y siempre que el beneficiaric tenga
cinco afios de afiliacidn al programa. Por t&rmino medio, la aportacidén del Gobierno
asciende al 60% (75% como miximo) del costo de la prima.

B. Resumen de la comparacidn del sistema de jubilacién de la
administracién pfiblica de los EE,UU, con el de la Caja Comin
de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas

17. La comparacidén de las principales caracteristicas de los dos sistemas es la
siguiente:

Estados Unidos Naciones Unidas
Aportacidn del 7% de la remuneracidn bésica 7% de la remneracidn pen-
funcionario bruta; 9% aproximadamente de sionable; entre 5 y 14% de
la remuneracidn neta la remuneracidén neta
Prestacidn de 62 afios, con 5 afios de 60 afios, con 5 afios de
jubilacién (completa) servicios servicios
60 afios, con 20 afios de
. servicios
55 =fios, con 30 afios de
servicios
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Estados Unidos Naciones Unidas

Jubilacidn anticipada 50 afios, con 20 afics de ser- 55 aflog; reduceidn actua-
viecio o cualquier edad con rial pars funcionarios meno-
25 afiogs de servicio; en caso res de 60 afics y con
de separacién involuntaria, 25 afios de servicio: 2%
reduccidn actuarial del 6% por afio, 6% en los demis
anual para funcionarios casos

menores de 55 afios”

Base de la prestacidn Promedio de la remuneracidn Promedio de los 36 meses
bésica bruta de los tres afios de remuneracidn pensio-
consecutivos de mayor nable mis elevada en los
remuneracién filtimos 60 meses

Tasa de acumilacidn 1,5% para los primeros 5 afios 2% anual
1,75% para los 5 afios
giguientes

2% en afios sucesivos
18, Algunas de las ventajas y desventajas de los dos sistemas son las siguientes:

a) Ias prestaciones de jubilacidn de las Naciones Unidas son proporcional-
mente mejores hasta los 32 afios de servicio (debido a que la edad media de ingreso
es elevada y la edad de jubilacidn obligatoria es baja); el monto de las presta-
ciones de los Estados Unidos es mis elevado a partir de los 32 afios de servicio;

b) El sistema de los Estados Unidos permite una mayor flexibilidad; jubila-
cidn sin reduccidn actuarial desde los 55 afios de edad con 30 afios de servicio en
comparacidn con 60 afios de edad sin reduccidn 8§ 55 afios de edad con 10% de reduc-
cidn (si se han cumplido 25 afios de servicio) en las Naciones Unidas; servicio con-
tinuado sin 1limite de edad y hasta una acumulacidn méxima del 80% (mis lo que
corresponda por dias de licencia de enfermedad no utilizados) en comparacidn con
una jubilacidn obligatoria a los 60 afios ¥ una acumulacidn mixima del 62% en las
Naciones Unidas;

c¢) El monto de la prestacidén de las Naciones Unidas para el cdmyuge
supérstite es superior al de la prestacibn de los Estados Unidos ya qué se obtiene
sin reduccidn de la prestacidn integra (la reduccidn en el sistems estadounidense
para, obgener una prestacidn de cényuge supérstite es del 8% de la prestacidn
integra);

a) La prestacidn de invalidez de los Estados Unidos es mucho mis generosa
(prestacidn de invalidez total cuando el empleado estd incapacitado para desempefiar
una funcidn fundamental del trabajo en el grado o la categoria del puesto que
ocupaba anteriormente; en las Naciones Unidas, en cambio "incapacitado para seguir
prestando ... servicios razonablemente compatibles con sus aptitudes"); segin
Hewitt, el 25% de los beneficiarios de pensiones de la administracidn pifiblica
obtienen prestaciones de invalidez; seglin la GAO, el 39% de todos los nuevos bene-
ficiarios de pensiones en 1976 recibieron prestaciones de invalidez, en comparacién
con el 5% aproximadamente en el caso de la Caja de Pensiones.
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APELDICE 1

Comparacidn de las tasas de acumulacidn del plan de pensiones de la
administracidén piblica de los Estados Unidos Yy de la Caja Comin de
Pensiones del Personal de las Naciones Unidas

Acumulacidén global
Caja Comiin de Pensiones

Periodo de Administracidn piiblica del Personal de las
afiliacién de los Estados Unidos a/ Naciones Unidas b/
> Ts5 10
10 16,25 20
15 26,25 30
20 36,25 ‘ Lo
25 46,25 50
30 56,25 60
32 60,25 62 (méximo)
33 (punto de equiparacidn) 62,25 62
35 66,25 62
Lo 76,25 62
Lo 80 (mfximo) c/ 62

a/ 1,5% para los primeros ecinco afios, 1,75% para los cinco afios siguientes,
2% despué€s de 10 afios.

b/ 2% por afio.

g/ Excepto cuando los dias de licencia de enfermedad no utilizados ya
acumulados en todos los afios de servicio superen el miximo normal del 80%.
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APENDICE 3

Plan de pensiones de la administracidn piliblica

de los Estados Unidos

Tasas de sustitucidn de ingresos en

los distintos niveles de ingresos

(D8lares EE.UU.)

(1) (2) (3) (1) (5) W
Ingreso neto Pengidn Sustitucidn Escala de coeficientes

Ingreso correspon- después de del (i) (ii)
bruto diente a/ 30 afios b/ ingreso ¢/ Ingreso neto | Coeficientes 4/
15 000 12 765 8 438 66,10 13 000" 66,25
20 000 16 k21 11 250 68,51 15 000 67,58
25 000 19 961 14 063 70,45 20 000 70,47
30 000 23 3kk 16 875 72,29 25 000 73,21
35 000 26 575 19 688 Th,08 30 000 76,05
Lo 000 29 663 22 500 75,85 35 000 79,20
45 000 32 62k 25 313 77559 L0 000 82,46
50 000 35 390 28 125 IR 45 000 85,49
55 000 38 090 30 938 81,22
60 000 Lo 701 33 750 82,92
65 000 43 307 36 563 8L, 43
70 000 45 792 39 375 85,99

a/ Aplicando el impuesto sobre la renta de los Estados Unidos (impuesto
federal mis promedio de los impuestos en Washington D,C,, Maryland y Virginia),

b/ Equivalente a 1) multiplicado por 56,25%.

¢/ Equivalente a 3) divididoe por 2).

d/ Derivado de 2) y 4) por interpolacidn lineal.
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Caja Comin de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas: sistema vigente

F. Relacidn entre la apcrtacidn del funciomario
¥y _la remuneracidn neta total

askt

Segfin el sistema actual, la aportacidn del funcionario a la Caja de Pensiones
es del 7% de la remuneracién pensionsble, suma que es uniforme en todo el mundo.
Por ejemplo, en el escalén V de la categoria P-4 la cifra uniforme de la remunera-
cibn pensionsble es de 42.325 d8lares y la aportacidn del funcionario igual al T%
de esa cifra, es de 2.963 dflares. En el cuadro siguiente se indica la relacidn
entre esta aportacidén uniforme de 2.963 ddlares y la remuneracidn nets en distin-
tos niveles de ajuste por lugar de destino: :

Indice de ajuste por Remuneracién neta La aportacidn como porcentaje
lugar de destino (adlares EE.UU.) de la remunerscidn neta

85 21 087 14,05
11k 26 056 11,37
1 31 286 . 9,47
171 38 817 7,63
188 4 ol 6,73
235 52 206 _ 5,67
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ANEXO V

Remuneracidn pensionable: posibles soluciones
examinadas por la CAPI

(presentadas & la Comisidn en el informe de su
Grupo de Trabajo, documento ICSC/R.175) a/

30. En la sigulente sececifn, el grupo de trabajos analiza cuatro soluciones posibles
entre las muchas gue ha examinado. La primera se propuso en el informe presentado
a la Comisidn en su noveno periodo de sesiones por el grupo de trabajo del CMPPNU;
la segunde es una variante de ls primera inspirada en las sugerencias de uno de

los miembros del grupo de trabajo del CMPPNU en el cursc de las reuniones de Viena.
Fn ambas se mantendria (esencialmente) un nivel universal uniforme de remuneracidn
pensionable. Las soluciones tercera y cuarta son variantes del otro método que se
propuso a la Comisidén en su noveno pgriodo de sesiones, en virtud del cual se
diferenciarfa la remuneracidn pensionable con arreglo al nivel de ajuste por lugar
de destino vigente en cada pais. El grupo de trabajo ha escogido estas cuatro
soluciones para examinarlas m8s en detalle. No cabe duda de que podrian elaborarse
otras variantes, pero estas cuatro sirven para ilustrar claramente los principios
que estén en juego ¥y los efectos de los diferentes métodos. :

Solucidn I - Remuneracidén pensionable uniforme con limite minimo

31. Esta posible solucidn fue esbozada en el informe del grupo de trabajo del
CMPPNU, desarrollada por el representante del Secretario General de las Naciones
Unidas en ese grupo de trabajo y apoyada, en nombre del grupo de trabgjo del CMPPNU,
por su Presidente. La Comisién pidid al grupo de trabajo del CMPPNU que diera

més detalles sobre su plan para que se pudiera realizar un andélisis comparativo

de éste. Como no se han suministrado esos detalles, el andlisis se ha tenido que
realizar necesariamente atendiendo a las indicaciones proporcionadas por un

miembro del grupo de trabajo.

32, En virtud de esta solucidn, se mantendria en todo el mundo un nivel fnico de
remuneracidn pensionable que, segln se sugiere, podria ser el nivel vigente

del 125% del sueldo bruto, la remuneracidn pensionable de los Estados Unidos més
una diferencia que habria de definirse o el equivalente bruto del sueldo bésico
neto de las Naciones Unidas mAs una proporcidén determinada del ajuste por lugar
de destino. ILa remmeracidén se ajustaria una vez al afio segln las variaciones de
los sueldos brutos de la administracidn piiblica de los Estados Unidos o segin el
Indice de Precios de Consumo. Ias pensiones iniciales se calcularian, como en la
actualidad, sobre la base de la remuneracién final media. Sin embarge, cuando
las pensiones resultantes se juzgaran insuficientes, se protegerian mediante un
" {mite minimo" para evitar que fueran inferiores a un "nivel de tolerancia”
minimo. Este nivel se calcularia en funcidn de la relscidn entre el valor de la
pensién comparado con la remuneracién total neta de un funcionario que presta ’
servicios en el pais de la jubilacién.  Se indicd que, si se estimaba que el sistema
funciond bien en el periodo de los movimientos més bajos del IPPALD (1965-1971),

o 1 \-e  eom————

a/ Un miembro del Grupo de Trabajo expresd reservas respecto de este informe.
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podria utilizerse como limite minimo la relacidn proporcional mds baja entre la
pensifn y la remuneracidn neta /existente en ese perfodo/. Asi, el "limite minimo"
podria fijarse para una pensidn correspondiente a més de 30 afios de servicio

en 55% para las categorias P-1 a P~3, en 60% para las categorias P-4k y P-5 y

en 65% para la categoria D-1 y superiores. Cuando los afios de servicio fueran
inferiores a 30, la relacidn podria determinarse proporcionalmente., Se sugirid
asimismo que el concepto del limite minimo se podria someter a prueba en la
préctica sobre la base de diversas hipdtesis a fin de determinar los resultados

en términos reales, es decir, en cantidades expresadas en moneda nacional, ¥ no

en porcentajes.

33. El efecto_de esta medida se muestra en los dos griaficos del /gbéndice 1 del
presente anexo/ en A en d6lares y en B en porcentajes de sustitucidn del ingreso /7
{que se han de compasrar con el sistems actual, indicado en /el anexo III, D y E) b//.
Se observard que el "limite minimo" se aplica a funcionarios de categorla P-1

s6lo en paises en que el indice de ajuste por lugar de destino es superior a 180

¥ a las demds categorias para indices de alrededor de 200, a niveles gue son
irregulares como consecuencia de la agrupacidn de varias categorias en un solo
porcentaje ¢/. Esto significa que en el mismo lugar de destino se . aplicaria a
algunos funcionarios y no a otros, seglin su categoria y su nivel /escalon/

34, La forma en que se define el limite minimo permite comparar las tasas de
sustitucidn del ingreso (55%, 60% y 65%) que asegura el limite minimo en esta
solucidn con las que seguirian existiendo, en virtud de los arreglos vigentes, en
paises con niveles de ajuste por lugar de destino bajos, como se muestra en el
siguiente cuadro:

/b/ En el apéndice 6 figurs una comparacién de los efectos de las cuatro
soluciones. /

c/ "Los paises en que se aplicarian a las pensiones estons limites minimos
serian, para cada categoria (en su escaldn méximo), aquéllos a gue correspondiesen
los siguientes indices de ajuste por lugar de destino:

Categorias Indices de ajuste por lugar de destino
P-1/X 179 y mayores

P-2/X1 103 * 1

P-3/XIII L ool " "

P-L/XII ' 198 "

P-5/X 209 " 0

D=1/VII 198 * B

D-2/IV 202 " "
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35. El principal argumento en favor de esta solucidn es que no requiere la intro-
duccidn de ningin cambio fundamental en el sistema; la remuneracién pensionsble
seguiria definiéndose como una cantidad uniforme para todo el mundo expresada en
délares y la pensién se calcularia con arreglo a una remuneracidén final media
uniforme. ILa norma del “limite minimo” se podrfa llevar a la préactica con bastante
facilidad.

36. Los argumentos en contra de esta solucidn se basan en que constituye un
paliativo especial, gue sirve para hacer frente a algunos de los efectos del
problema perc no ataca sus causas. El nivel de sustitucién del ingreso (en el
sentido en que utiliza este término el grupo de trabajo de la CAPI) que resultaris
del limite minimo no guarda relacidn con los niveles correspondientes del pais
tomado como referencia ni de otros sistemas nacionales de pensiones. BEs limitado
el nimero de casos en que se mejora la prestacién que percibe el beneficiario.
Persiste en el nuevo sistema considerable desigualdad entre las pensiones a las que
se aplica el limite minimo y otras, como se observa en el cuadro del pérrafo
anterior (por ejemplo, en la categoria P-3/XIII, entre niveles de sustitucidn

de 55% y 120%); el poder adquisitivo de una misma pensidn seguirfia siendo en
algunos paises el doble que en otros. La propuesta no contribuye en modo alguno

a corregir los niveles de sustitucidén del ingreso andmalamente altos de las pen-
siones que se pagan en paises préximos a los niveles mis bajos de la escala de
indices de ajuste por lugar de destino.

37. No se dan indicaciones exactas acerca de si se introducirian cambios en el
nivel de las aportaciones; la cuestién de si se necesitarian (y, en caso afirmativo,
en qué medida) diversos niveles de remuneracién pensionable para calculsr las apor-
taciones se examinaria posteriormente en el contexto de una estimacidén de las con-
secuencias financieras de la eliminacidn de los ajustes por el indice IPPAID y de
la introduccidén de un limite minimo para las pensiones. Puesto que se sefiala que
la remuneracidn pensionable seguiria siendo una cantidad uniforme en todo el mundo,
hay que suponer que no habrd variaciones en las aportaciones. En tal caso, no se
hebris adoptado ninguna medida para corregir la anomalia que en la actuslidad
representa el hecho de que la aportacidn uniforme en délares entrafie pars distintos
funcionarios porcentajes diferentes de su remuneracidn.

38. En lo que se refiere al costo, si la interpretacién anterior es correcta, el
nuevo sistema no supondria cambios en el costo presupuestario de las aportaciones

de las organizaciones. El costo de las prestaciones, sin embargo, aumentaria
inmedistamente en una cantidad equivalente a la diferencia entre el nivel actual

de prestaciones y el nivel protegido, es decir, el costo correspondiente a la super-
ficie triengular comprendida entre la linea "actual” y la linea "minima” del

éngulo inferior derecho de los gréficos A y B en el /epéndice 6/. Este costo
suplementario no quedaria compensado por ningiin aumento en las aportaciones ni

por economias en otras prestaciones y podria incrementarse si siguieran aumentando
los ajustes por lugar de destino en algunos paises.
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Solucién II - Remuneracidén pensionsble uniforme (pars las
prestaciones), pero con limites minimo y méximo

39. Esta solucidn es una variante de la primera. En ella se mantiene un nivel
universal uniforme de remuneracidn pensionable (para la determinacidn de las
prestaciones) que se calcularia como el valor de la remuneracidn total neta
(sueldo més ajuste por lugar de destino) en Nueva York, reducido en el porcentaje
que representa la diferencisa entre la remunecacidn de las Naciones Unidas y la

de la administracidén pliblica de los Estados Unidos, porcentaje gue determina la
CAPI (por ejemplo, en 1978-1979 fue 12,8%), y convertido luego en cifras brutas
mediante la aplicacién de la escala de contribuciones del personal, E1 limite o
los limites para proteger las tasas minimas de sustitucién del ingreso se calcu-
larian en forma similar a la sugerida para la solucidén I; sin embargo, también

se establecerian limites méximos para tales tasas, en un 90% paras las categorias P-1
a P-3, 95% para las categorias P-k y P-5 y 100% para las categorias D-1 y supe-
riores 4/. Los paises en los que se aplicarian a las pensiones esos limites
méximos serian, respecto de cada categoria (en su escaldn méximo) aquéllos con los
siguientes fndices de ajuste por lugar de destino:

Categoria Indice de ajuste por lugar de destino
P-1/X Ce- 104.0 y menores

P-2/XT 112,0 " "

P-3/XIT 120,07 "

P-L4/XIT 119,0 ” B

P-5/X% 126,0 7 i

D-1/VII 122,0 ™ R

D-2/IV 12h,0 " i

30a. Para evitar la posibilidad de que disminuya la pensién minima expresada en
moneda local, el "1imite minimo™” inicial de la pensién er moneda local se conver-
tiria en un limite mévil; no podria ser menor que la pensidén minima en moneda
local vigente al 1° de enero del afio anterior al de la jubilacidén, es decir,

un funcionario que se jubilars en 1981 no percibiria una pensién inicial en
moneda local menor que la que se pagaria a un funcionario que se hubiera jubilado
el 17 de enero de 1980.

ko. Mientras que la remuneracidn pensionable tendria en teoria cardcter uniforme
¥y universal a los efectos del célculo de las prestaciones (por lo meros en el
espacio comprendido entre los 1fmites minimo y méximo), a los efectos de la
aportac1on ge ajustaria de modo de paliar las diferencias extremas de los porcen-
tajes que en la actualidad representan las aportaclones respecto de las remune-
raciones netas.

4/ El representante de la administracién de las Naciones Unidas sefiald
posteriormente que los limites minimos y méximos podrian definirse como distintos
porcentajes para las diferentes categorias o, a fines de congruencia y pare faci-
litar la demostrac1on, como un porcentaje minimo, el 60%, ¥ un porcentaje méximo,
el 90%, que se aplicarian a todas las categorias.
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L41. Esta solucidén se ilustra en [ibs gréficos A y B del apéndice 2 del anmexo 27.

k2., BEste sistema subsana varias de las criticas relativas a la solucidn I; por
ejemplo, serviria para corregir las tasas de sustitucién del ingreso indebida-
mente altas correspondientes a paises donde el costo de la vids es muy bajo.

Puesto que se basa en la remuneracidn total neta en Nueva York, el nivel uniforme
de remuneracidén persionable se sjustaria automfticamente y garantizaria que la
relacifn entre esta remuneracidn y la remumeracidn pensionable de la administracidén
piblica de los Bstado Unidos equivaliera a la de la remuneracidn neta. Por medio
de la diferenciacidén (aunque limiteda) de la remuneracién pensionable a los efectos
de las aportaciones, la carga de éstas se distribuiria en forma algo mis equitativa,
aunque no cabalmente equitativa. En cambio, como ocurre en todo sistema en que

se utilicen limites minimos y méximos, surgiriasn discrepancias en la situacidn

de funcionarios de diferentes categorias que prestaran servicios en el mismo

lugar de destino o se jubilaran en el mismo pais.

43, Desde el punto de vista de los costos, la repercusidn en el costo presupues-
tario de las aportaciones dependeria de la medida en que se ajustara la remune-
racidn pensionsble a los efectos del cdleculo de las aportaciones; se podria
ajustar la remunerscidén para equipararla a los costos actuales. El costo suple-
mentario por concepto de prestaciones que resultaria como en la solucidén I, de
la proteccidn de determinadas pensiones por medio del limite minimo, quedaria
compensado en este caso por las correspondientes economias en las pensiones
reducidas en virtud del limite méximo; el resultado global se calcula en un
ahorro de 1 17 en comparacidn con la situacidn actual /(veanse los parrafos 67

a T1l 1nfra)/

Soluciones IIT y IV - Remuneracidn pensionable diferenciada

L, TIas dos soluciones restantes reflejan un método diferente, que consiste en
reemplazar el monto universal uniforme de la remuneracidn pensionable por montos
diferenciados segfin el costo de la vida (expresado en dblares) en cada pais,
para conseguir asi igualar los porcentajes que las aportaciones de los afiliados
en todo el mundo representan respecto de sus 1ngresos, asi como el valor de la
pensién respecto del costo de la vida en cada pais.

‘Soluciones en que se utiliza el mismo método examinado
anteriormente por la CAPT

hS._ En este método se basaba una propuesta formulads en el noveno periodo de
sesiones de la Comisién por la Unidén Internacional de Telecomunicaciones (UIT)

(y sugerida asimismo en un estudio de la Oficina Internacional del Trabajo).

La propuesta de la UIT consistia en definir la remuneracidn pensionable como la
sume. del sueldo bruto tal como se fija en la actualidad y un suplemento que
variaria en los distintos paises, de manera que los totales reflejaran las
variaciones entre diferentes paises, como ocurre respecto de los funcionarios

en servicio activo. El suplemento seria igual a la remuneracidn bruta multipli-
cada por un porcentaje del indice de ajuste por lugar de destino; los suplementos
negativos se descartarian. La remuneracidn pensionable resultante se utilizaria,
tanto para el cédlculo de las aportaciones pagaderas por ¥y para los funcionarios
que prestaran servicios en el pais, como para el cilculo de la pensidn inicial

de quienes se estsblecieran en el pais tras su jubilacidén. Mediante este sistema,
por lo tanto, se extenderia a los pensionados, en la medida de lo posible, la meto-
dologia utilizada para la determinacidén de la remuneracién en el sistema comfin.
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46. EL Fmbajador Frochaux propuso a la Comisidén, como base para el debate, una
solucibén basada en el mismo sistema de la remuneracién pensionable diferenciada,
pero que recurria a una metodologia diferente. La remuneracidén pensionable se
estableceria en la forme siguiente:

a) Se estableceria una relacién entre el ingreso (sueldo neto més ajuste
por lugar de destino) del funcionario en servicio activo y su ingreso como pensio-
nista (pensidn bruta antes de la deduccidn de injuestos), en otras palabras, la
tasa de sustitucién del ingreso;

b) Se fijaria el nivel de la relacidén tomendo como referencia el existente
en la administracién pliblica utilizada como base de comparacién, en la actualidad
la de los Estados Unidos; 3

e) Se aplicaria uniformemente esta relacidn en todo el mundo pare relacionar
la pensién con la remuneracidn neta; -

d) Se ignorarian a tal fin 1os ajustes por lugar de destino negativos, con
1o que se estgbleceria una remuneracidn pensionable minima.

k7., Para calecular la remuneracidén pensionable se determinaria la tasa de sustitu-
cidn del ingreso del sistema de pensiones de la administracidn pGblica de los
Estados Unidos para una categoria y un escaldn que tuvieran equivalentes en el
sistema de las Naciones Unidas; se determinaria la remunerscién neta de las
Naciones Unidas (sueldo mis ajuste por lugar de destino) en tales categorias y
escaldn en Nueva York; se restaria a esa remuneracién la proporcidn en que la
remuneracidén de las Naciones Unidas superara a la de los BEstados Unidos; se
introduciria un ajuste con arreglo a un factor que situaria en el nivel deseado
(75% en el ejemplo utilizado) la tasa resultante de sustitucidén del ingreso y se
convertiria en cifras brutas la cantidad neta resultante, mediante la aplicacidn
de las escalas de contribuciones del personal de las Naciones Unidas (que corres-
ponden aproximadamente a los impuestos de los Estados Unidos) para obtener la
remuneracidén pensionable. Esa remuneracidn pensionable serviria entonces de base
para el cilculo de las aportaciones y, por medio del procedimiento actual de la
remuneracidén final media, para el cidlculo de las pensiones iniciales.

48. De resultas de este método habria una completa igualdad matemdtica de la
remuneracidn pensionable en todos los niveles de ajuste por lugar de destino
(excepto en los ajustes negativos, que protegerian en el nivel cero); en un

grafico como los de la serie "B”, en el que se muestra la relacidn entre la pensidn
v la remuneracién neta (es decir, la tasa de sustitucidén del ingreso), el resultado
serian lineas completamente rectas y horizontales a partir del nivel 100 del
indice de ajustes por lugar de destino. Se considerd asimismo otra variante en la
que se utilizaba la misma metodologia pero sélo se tenia en cuenta parte del valor
del ajuste por lugar de destino positivo (por ejemplo, un 80%). Por consiguiente,
la tesa de sustitucidn del ingreso disminuiria ligeramente a medida que aumentara
el indice de ajuste por lugar de destino y aumentaria ligeramente, en cambio, la
proporcidén de las aportaciones jubilatorias respecto de la remuneracidén neta. ILas
1ineas de un grafico de la serie "B’ descenderian ligeramente de izquierda a
derecha. Esta solucién de transaccidén atenderia en cierta medida las criticas de
quienes impugnan que en el cdlculo de la remuneracidn pensionable se utilice el
valor integro del ajuste por lugar de destino. '
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Soluciones IIT y IV

49. Después de examinar las soluciones mencionadas y otras soluciones posibles
con el mismo enfoque general pero diferentes métodos de cilculo, el grupo de
trabajo de la Comisidn ha escogido finalmente dos soluciones representativas de
ese enfoque y en que se emplea el método de cédlculo mds sencillo.

50. Esas soluciones parten de la premisa de que debe existir una relacidén defi-
nida entre la pensidén de un funcionario jubilado y el nivel de ingreso que percibia
en los Giltimos afios de servicio, teniendo en cuenta el costo relativo de la vida

en el pais en que haya establecido su residencia después de la jubilacidén. De
conformidad con el principio Noblemaire, aplicado a la remuneracidén total, la tasa
de sustitucidn del ingresc de cada nivel de ingreso del personal de las Naciones
Unidas debe corresponder a la de los funcionarios con el mismo nivel de ingresos

en la administracidn plblica de los Estados Unidos.

51. Por lo tanto, el primer paso consiste en determinar la escala de coeficientes
de sustituecidn del ingreso de las pensiones de la administracidn pliblica de los
Estados Unidos (como relacién entre la pensidén bruta y la remuneracién neta, por
los motivos sefialados en el parr. 10 supra y tomando como punto de referencia la
pensidn de jubilacidn tras un perfodo de 30 afios de afiliacidén). _Este paso se
ilustra en el cuadro y el grafico del /anexo III, apéndices 3 y E/ ¥, & partir de
€1, se puede determinar con precisidn el coeficiente de sustituecidn del ingreso
(CSI) correspondiente a cualquier nivel de ingreso neto.

52, E1l objetivo es definir la remuneracidén pensionable (RP) a partir de la cual
se puede determinar la pensidn aplicando las férmulas corrientes de la CCPENU
(RMF, 2% anual, etc.). Sin embargo, ha de existir una determinada relacién entre
la pensidn y el ingreso neto. Por lo tanto, sdlo se alcanzari el objetivo mencio-
nado si se puede encontrar un factor que permita derivar la remuneracidn pensio-
nable del ingreso neto, factor que podréd denominarse “"multiplicador de la remune-
racién pensionable” (MRP). Una vez determinado el CSI para un determinado nivel
de ingreso, de &1 pueden derivarse facilmente el MRP (y por ende, la RP) para ese
nivel de ingreso dividiendo simplemente el CSI por 60 (la tasa de acumulacidn

de la CCPPNU para una pensidn correspondiente a treinta sfios de afiliacidn):

MRP = CSI/60. Esta ecuacidn se deriva en la forma siguiente:

Si: RN = Remuneracidn neta (conocida)
RP = Remuneracidn pensiongble (no conocida)
P = Pensién bruta en las Naciones Unidas después de 30 afios de
servicio (60% de la RP)
MRP = Multipiicador de la remuneracién pensionable (no conocido)

CSI = Coeficiente de sustitucidn del ingreso (despues de 30 afios
de servicio) en el nivel de ingreso correspondiente de la
administracién pGblica de los Estados Unldos (conocido sobre
la base de la escala del CSI),
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Tos factores de la ecuacidn son:

P__CSL P _ RPx 60 _RP

RN ~ 100 100 RN
. P_CSI _ RN . CSI x RN _ RP x 60 . RP _ CSI x RN x 100
. . 100 . 100 100 . . - 100 x 60
. - 0SIxBRN . MRP _ CSI x RN
. . 60 . e 60 x RN
. MRP = (SI
- L) 60

53. Al conocer la remuneracidn neta total de las Naciones Unidas {sueldo m&s
ajuste por lugar de destino) para cada categoria y escaldn y en cada nivel de
ajuste por lugar de destino, es posible, aplicando el MRP, elaborar una escala
completa de remuneraciones pensionsbles por categoria, escalén y nivel de

ajuste por lugar de destino en que se tengan en cuenta los niveles relativos del
costo de la vida.

sh. Al eplicar esta frmula a las soluciones IIT y IV, se ha tomado como tasa
pertinente del coeficiente de sustitucidn del ingreso de los Estados Unidos la
aplicable al nivel de sueldos de los Estados Unidos correspondiente al nivel de las
Naciones Unidas - que equivale, por definicién, al nivel neto de las Naciones Unidas
en Nueva York menos la diferencia (es decir, el ingreso percibido en las Naciones
Unidas dividide por 1,128). Por lo tanto, el primer paso consiste en convertir

el ingreso de las Naciones Unidas en ingreso de los Estados Unidos mediante la
deduccidn de la diferencia y, luego, en determinar el CSI correspondiente a cada
categoria y escaldn de las Naciones Unidas (véanse las columnas c) y 4) del

cuadro del /apéndice 5/). Esos CSI se convierten entonces en MRP mediante la
férmula antes mencionada y se aplica el MRP al ingreso neto de las Naciones

Unidas para tal categoria y escaldn (columna b) del mismo cuadro), pues &se es el
ingreso correspondiente al que habia llegado a percibir el funcionario en el
momento de la jubilacidn y en el que se basan sus expectativas de sustitucidn del
ingreso. .

55. En la solucidn IV, el procedimiento difiere exclusivomeri: en que el .RP sdlo
se aplica al 80% de la diferencia (positiva o negativa) entre cada nivel de ajuste
por lugar de destino y el nivel correspondiente a Nueva York, por lo que se
obtienen lineas descendentes como las descritas en el parrafo 48 supra, en vez de
las lineas horizontales resultantes de la solucién III.

56. A los efectos del cdlculo de los CSI y los MRP, se adopta como multiplicador
del ajuste por lugar de destino para Nueva York el multiplicador medio en un
periodo de 12 meses; en el periodo en curso (octubre de 1978 a septiembre de 1979),
el multiplicador medio es 38, aunque el real para Nueva York es en la actualidad 41.
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5T7. Los diagramas de las tasas de sustitucidn del ingreso contenidos en el
gréfico B de los /apéndices 3) y 4}/ que ilustran las soluciones III y IV se
presentan como lineas rectas que indican la tendencia de cada una de esas solu-
ciones. En realidad corresponden al extremo superior de cada escalén de una
escalerd, ya que, respecto de cada lugar de destino, la escala de remuneracidn
pensionable se mantiene sin variaciones hasta que el lugar de destinoc pasa de una
clase completa de ajuste a la siguiente. Si la clase mis alta de ajuste por
lugar de destino en un momento dado es 20, serd necesario establecer 20 escalas
de RP. BSe podria ampliar cada tramo de la escalera separando mis las escalas de
RP. Por ejemplo, cada escala de RP podria abarcar dos clases de ajuste por lugar
de destino (en cuyo caso habria diez escalas) o tal vez tres clases de ajuste por
lugar de destino (en cuyo caso serian siete las escalas). FEn tales casos, un
pais pasaria con mayor frecuencia de una escala de RP a la superior. Es evidente,
en todo caso, que cuanto mayor sea el nimero de clases gue abarque cada escala

de RP menos precisa serd la igualacidén de las tasas de sustitucidn del ingreso

de las pensiones percibidas en paises incluidos en la misma escala.

-119-



Ventajas y desventajas generales del método empleado
en las soluciones III y IV

58. Estas soluciones se basan en el reconocimiento de que un solo monto uniforme
de remuneracibén pensionable expresada en ddlares, determinado y ajustado mediante
promedios, deja de resultar satisfactorio cuando la diferencia entre el costo de la
vida y ios valores del d6lar en moneda local es tan notable como indican en la
actualidad los indices de ajuste por lugar de destino. ®n tales circunstancias,
cualquier sistema basado en el célculo de promedios culmina inevitablemente en pagos
muy insuficientes en algunos lugares y en pagns excesivos en otros. Por lo tanto,
el promedio de la remuneracidn pensionable uniforme ha de =ustituirse por una
remuneracién pensionable diferenciada que permita obtener para cada categoria de
ajuste por lugar de destino niveles equitativos de aportacilones y prestaciones.

Las aportaciones constituyen una carga equitativa para todos los funcionarios
porgue representan en la prictica ur porcentaje uniforme del ingreso. Las pres-—
taciones son equitativas porque tienden a proporcionar un porcentaje uniforme

de la cantidad necesaria para mantener un nivel de vida comparable cualesquiera
sean el costo de la vida y el tipo de cambio en el lugar. ILa sustitucidén del
ingreso se convierte asi en una realidad que guarda relacidn con el ingreso que cada
pensionista necesita realmente para mantener en el lugar de su jubilacidn wn

nivel de vide comparable con el gue habia alcanzado en sus {ltimos afios de ser-
vicio. El sistema se regula automdticamente, puesto que la remuneracidn pensio-
nable se determina para cada pais (o grupo de paises) teniendo en cuenta el ajuste
por lugar de destino. No hay necesidad de ajustar en todo el mundo la remuneracidn
pensionable como en el actual sistema del IPPALD o el que se propone en la solu-
c¢idn I, sobre la base del IPC de los Estados Unidos o de los sueldos de la admi-
nistracidn plblica de los Estados Unidos. ILa remuneracidn pensionable corres-
pondiente al pais tomado como base de comparacién se ajustard seglm las varia-
ciones del ajuste por lugar de destino y quedard asi sujeto a la vigilancia que
ejerce la CAPI sobre el ajuste por lugar de destino y la evolucién de la diferen-
cia. Con este sistema desapareceria la posibilidad de que las pensiones de las
Naciones Unidas divergieran de las de los Estados Unidos, como ocurre en la actua-
1idad, 2 menos que se permitiers la variacidn del margen de remuneracidn neta.

59. Para impugnar este método se aduce bésicamente que, al vincular el nivel de
las aportaciones y las prestaciones a la remuneracidn total neta (sueldo més
ajuste por lugar de destino), introduce el ajuste por lugar de destino en el
sistema de pensiones, con el que anteriormente rio habia tenido relacidn alguna
excepto por intermedio de 10s ajustes de la remuneracidn pensionable por el
indice IPPALD. Ello suscita criticas por el hecho de que el indice de ajuste
por lugar de destino se refiere al costo de la vida de funcionarios en servicio
activo, generalmente expatriados, gue constituyen un caso diferente del de

los pensionados, gque viven en el lugar de su eleccidn; los elementos del costo
de la vida que se tienen en cuenta en el cédlculo de los ajustes por lugar de
destino no tienen la misma pertinencia en el caso de los pensionados e/. Por
ejemplo, los gastos de vivienda de los funcionarios suelen referirse a viviendas
alquiladas cerca del lugar de trabajo, mientras que es més probable que los
pensionistas sean propietarios de sus hogares y tengan mas libertad para escoger

e/ Esta critica técnica merece un examen atento; no asi, en cambio, la opi-
nidn a veces aducida de que el sistema de ajuste por lugar de destino es tan poco
fiable que no procede utilizarlo en relacidn con las pensiones; quienes no estén
satisfechos en este contexto con el sistema de ajuste por lugar de destino no
proponen su aboiicién como medio de igualar la remuneracidn neta ni proponen
otras soluciones para sustitnirlo.
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la zona en que han de residir; los gastos hechos fuera de la zona de lugar de des-
tino son notablemente inferiores en el caso del pensionado, que, por otra parte, no
goza de privilegios de exencidn de impuestos. Sin embargo, no es satisfactorio
sugerir como solucidn que se modifigue el indice de ajuste por lugar de destino para
tener en cuenta tales diferencias, eliminando, por ejemplo, algunos elementos de ese
indice pare adaptarlo mejor a la situacidén de los pensionados; tal medida podria
producir un efec’ 5 inverso al deseado. No es factible sustituir tales elementos

por datos basados en las pautas y niveles reales de gastos de los pensionados. En
realidad, cabe preguntar si las razones aducidas realmente invalidan la aplicacidn
del indice de ajuste por lugar de destino para los fines propuestos, es decir, como
medida del costo comparado de la vida de los pensionados de diversos paises, y no
como medida absoluta de ese costo ni para su comparacidn con el de los funcionarios
en servicio activo. Cabe preguntar si no es probable que los elementos gque no
reflejan en forma adecuada la situacidén de los pensionados existan en forma similar
en todos los paises y si no es probable que la diferencia en el costo de la vida en
un apartamento o casa alquilados en el lugar de destino (con frecuencia la capital
del pais) y en una casa propia en un lugar de la eleccidn del pensionista sea
proporcional en términos generales a la misma diferencia en cualquier otro pais.

Se podria determinar entonces gque la diferencia de indices que refleja las relaciones
entre el costo de la vida para los funcionarios en diferentes paises podria reflejar
también con suficiente precisién las relaciones entre los gastos (muy diferentes)

de los pensionistas. Por cierto, no se ha demostrado que asi no ocurra ni se ha
propuesto otro instrumento para medir el costo de la vida relativo de los pensionados.
Se observarid ademis que tanto en la solucién I como en la IT se considera necesario
y adecuado, para determinar cufndo puede una pensidn "considerarse suficiente",
utilizar la remuneracidn total, incluido el ajuste por lugar de destino, es decir,
exactamente el mismo método que se utiliza para calcular la sustitucidn del ingreso
en las soluciones III y IV, por lo tanto, si la objecidén es vdlida, lo es para las
cuatro soluciones y, en realidad, para el sistema actual, gque, como se ha demostrado
en los Gltimos meses, estd sujeto en medida considerable a la influencia del promedio
ponderado de los ajustes por lugar de destino.

60. Segln una segunda objecidn a este método, es posible que el valor en ddlares
de la pensibn que recibe un funcionario no guarde relacidn con el monto de sus
aportaciones; un funcionario gque haya estado en servicio durante la mayor parte
de su carrera en una zona de alto costo de la vida y haya hecho aportaciones con
un valor porcentual uniforme »ero un valor nominal en ddlares més alto puede
jubilarse en una zona de bajo costo de la vida y recibir una pensidn cuyo valor
porcentual también sea uniform=, pero su valor nominal en ddlares Sea bajo; a la
inversa, un funcionario que haya estado en servicio en zomas de bajo costo de la
vida y se instale después de la jubilacidn en Austria o el Japdn, por ejemplo,
recibird una pensidén de alto valor nominal en ddlares. Esto es indudable; en
realidad, es ya un hecho que el costo en dblares de una determinads pensidn es
més alto en algunos paises que en obros. Sin embargo, ya se ha sefialado que el
valor de la pensidn que percibe un funcionario nunca ha dependido del monto de L
sus aportaciones. En la actual situacidn, caracterizada por la inflacidn, seria
clertamente inadecuado basar las pensiones en las aportaciones apcrtadas por cada
afiliado en el transcurso de su carrera. La cuestidn reside en la definicidn de
igualdad, por una parte, igualdad de la proporcidn de sus ingresos disponibles

que el funcionario debe aportar a los efectos de la pensidn e igualdad e la
pensibn que percibe en relacibdn con la Suma necesaria para mantener un determinado
nivel de vida uniforme, por otra parte, igualdad entendida como una cantidad
idéntica de ddlares.  Tras diez afios de fluctuaciones monetarias y disminucidn

del valor del ddlar de los Estados Unidos respecto de otras medidas, es evidente-
mente innecesario presentar pruebas para refutar la afirmacidn de que el ddlar
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tiene un valor absoluto vigente en forme uniforme en cualguier pals del mundo.
Aun en los Estados Unidos, el dflar sblo vale lo que se puede adquirir con &1;
por lo tanto, si el pensionista que reside en los Estados Unidos goza de pro-
teccidn respecto de los efectos de la inflacidn en la determinacidn del monto
inicial de su pensidn (asi como en su ulterior ajuste), i4qué justificacidn se
puede aducir para no proteger en forma similar al pensicnado que vive en otro
lugar de los efectos de la disminucidn del valor del cambio del dblar, que es
justamente 1o que mide el sistema de ajustes por lugar de destino?

61. Se aduce asimismo que este método supondria una "redistribucidn de los recursos
de la Caja de Pensiones". Para los que la utilizan, esta expresifn parece tener
alguna connotacidn emotiva y peyorativa; sin embargo, quienes han visto durante
afios cbmo disminuia el valor de sus pensiones mientras aumentaban las de otros

tal vez consideren que es necesaria cierta redistribucidn. A menos que se disponga
de fondos suplementarios - lo que cabe excluir - es poco probable gue pueda hacerse
algo por corregir los efectos y anomalias presentes sin introducir algunos cauwbios
en las disposiciones vigentes. El CAC primero, y la Asanblea General después,
consideraron la situacidn suficlentemente grave como para pedir a la CAPI gue la
examinara con urgencla. Evidentemente, la Comisidn no podia cumplir su mandato

si excluia por principio cuslguier solucidn que entrafiara cambios en el sistema,
pero que suscitara la oposicidn de los partidarios de mantener el statu quo. Ia
concepeidn implicita en la expresidn "redistribucibn de recursos", para la cual

la Caja de Pensiones no seria sino una aglomeracién de valores, cada uno de los
cuales seria "propiedad" de un funcionario, es sin duda incompatible con el
Reglamento de la Caja, que dispone, por ejemplo, el pago de pensiones de invalidez
o de familiares supérstites cualesquiera que sean las "tenencias" del funcionario
de que se trate, y que acepta como algo natural que dos pensicnados, uno

de los cuales muera durante el primer afio de su jubilacidn y el otro cobre su
pensidn durante 20 afios, reciban cantidades muy diferentes de los "recursos"

de la Caja. La idea de que la Caja ha de devolver a cada afiliado no menos de

1o que éste ha aportado y de que, por lo tanto, no puede devolver a ninguno una
cantidad superior a sus gportaciones es incompatible con el prineipio de mutua-~
1idad que constituye la esencia de cualguier seguro o caja de pensiones.

62. Hay otra objecibn, segln la cual si se asegura a los pensionistas una pensidn
de poder adquisitivo equivalente en cuulguier pais en que decidan establecerse,
existe el peligro de que muchos escojan paises de alto costo, ¥y arruinen asi el
equilibrio financiero de la Caja. Cabria responder a ésto gque si el nivel de vida
proporcionado por la pensidn ha de ser igual en todas partes, la eleccidn por los
funcionarios de paises de alto costo de la vida para retirarse no entrafiari ventaja
alguna (tanto m@s cuanto que la tasa de sustitucidén del ingreso en la solucidn IV
disminuye a medida que aumenta el costo de la vida). BEn canmbio, cualquier fun-
cionario podria establecerse en su propio pals después de la jubilacidn, cosa que
no todos pueden permitirse en la actualidad. En cualquier caso, examinando el
problema en términos concretos, el riesgo parece limitado. En primer lugar,

paréce gue la gran mayoria de los funcionarios que se jubilan vuelven a su pais

(o permanecen en &l); otros escogen un pails con el que han tenido alguna relacién
durante los afios de servicio fuers de su patria; son relativamente pocos 1los que
escogen un lugar de jubilacidn al azar por sus ventajas climiticas o tributarias f/.

f/ Lamentablemente, la Caja de Pensiones no dispcne, en lo que se reflere al
lugar “de jubilacién de los pensionistas en relacidn con su nacionalidad, de estadis-
ticas que permltan comprobar la veracidad de tales afirmaciones; las confirman, sin
embargo, la experiencia general y otros datos de que dlspone la CAPI, tales como 1los
relativos al uso que se hace de los derechos en materia de viajes de repatriacibn.
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En segundo lugar, si se examinase la lista de paises que, segin este argumento,
cabria considerar posibles preferencias de los funcionarios de las Naciones
Unidas, habria sdlo dos que, de mejorar en ellos el nivel de las pensiones,
podrian tentar a los funcionarios, Suiza y Austria. En lo que respecta a Suiza,
son tales las restricciones legales para el establecimiento de extranjeros que en
la préctica sflo podrian jubilarse alli aquellos funcionarios gque cumplieran el
requisito de haber residido varios afios en el pais mientras estaban en servicio
activo; otros, por mis qQue la posibilidad les atrajera, no serian admitidos por
las autoridades suizas. En cuanto a Austria, aunque no hay que menospreciar sus
atractivos culturales, sociales, estéticos, gastronbmicos y de otro tipo, su
ventaja principal consiste en que las pensiones de las Naciones Unidas estén
exentas del impuesto personal sobre la renta - 1o Que ya estd en vigor ¥y no depende
de cualquier posible cambio en el sistema de pensiones de las Naciones Unidas.

63. En todo caso, en vista de esta objecidn, el grupo de trabajo sugiere que la
Comisidn considere la posibilidad de imponer algunas limitaciones a la libertad
de eleccidn del funcionario, no en lo que se refiere al pais en que residira
después de la jubilacidn, que tiene plenc derecho a elegir, sino al pais con
arreglo a cuyo costo de la vida se le pagari la pensidn. Ademfs del pais del que
el funcionario sea nacional (o pais de origen en que ejerza la licencia para
visitar el pais de origen), podria incluirse el pais del que sea nacional el
conyuge, asi como cualquier pais en el que el funcionario haya pasado por lo menos
10 afios de serviecio fuera de la patria; se podrian autorizar al CMPPNU a que apro-
bara excepciones en otras circunstancias apremiantes. Tales restricciones no
constituirian en la practica una limitacidn grave de la libertad de los funcio-
narios, pero si una salvaguardia contra cualquier posible utilizacién indebida

de los recursos de la Caja.

6Lh. Una {ltima objecidn que se hace valer generalmente respecto del método de

la diferenciacidn de la remuneracidn pensionable en cade pails consiste en que el
objetivo de asegurar una pensidn de poder adquisitivo uniforme carece de sentido

a menos que se tenga tanbién en cuenta la diversa magnitud de los impuestos
nacionales sobre la renta que pagan 1los pensionistas en los distintos paises.

Hay que sefialar que el objetivo de este método es asegurar la igualdad del ingreso
de los pensionados en todas partes; la cuestidn de en qué gasta su ingreso el
pensionado - por ejemplo, no sblo cudnto paga en impuestos directos, sino también
cunto puede pagar en impuestos indirectos segin el tipo de bienes que adquiera

- estd fuera del ambito del régimen de sueldos. La objecidn puede aplicarse con
la misme validez &l sistema actual o a las soluciones I y II, con las que se pre-
tende asegurar la igualdad por medio de pensiones del mismo valor en dblares;

aun ‘esta forma, muy tedrica, de igualdad estid sujeta a las distorsiones causadas
por los diferentes impuestos nacionales sobre la renta. Por lo tanto, la cuestidn
de aislar la pensidn de las diferentes tasas impositivas es, en realidad, indepen-
diente de la cuestidén de la forma en que se calcula la pensidn. El problema se

ha estudiado con frecuencia y sin éxito; aunque algunos consideren conveniente

que los pensionados de las Naciones Unidas estén exentos del pago del impuesto
nacional sobre la rents o reciban una compensacidn por la cantidad que paguen por
ese concepto, otros consideran que existen poderosas razones de principio para

que un funcionario internacional que, tras su jubilaecidn, se ha convertido de nuevo
en un ciudadano comun, haya de cumpllr las obllgaclones normales que entrafia la
cludadanla en su pais o en el pals de su elecclon, por sobre todo, es muy improba-
ble en la préctica que los Estados Miembros estén dispuestos a aceptar la carga
financiera gue inevitablemente recaeria en ellos de uno u otro modo si los.pensio-
nados de Tas Naciones Unidas no pagaran impuestos o si se les reembolsaran las -
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cantidades pagadas por concepto de impuestos. Ademds, aunque se pudiera intro-
ducir tal proteccidn, no se tendria en cuenta el hecho de que varia de un pais
a otro la proporcidn entre impuestos directos e indirectos. Mientras tanto,

no parece 1dgico aducir, para impugnar un sistema que tendria como consecuencia
un gradce mucho mayor de igualdad de trato para los funcionarios que el sistema
actual, que con &1 no se consigue algo que ni siquiera se pretende conseguir,
es decir, la igusldad total del poder adquisitivo.

Ventajas y desventajas relativas de las soluciones IITI y IV

65. Como se ha dicho, con la solucién IIT se consigue la igualdad matemética
tanto de las aportaciones como de las pensiones en relacidn con la remuneracifn
neta a todos los niveles de ajuste por lugar de destino (excepto en las clases
de ajuste negativo por lugar de destino, gque quedan protegidos en la clase cero).
Es la solucidn que mds se cifie a la 18gica pura. Algunos pueden, sin embargo,
ecriticarla sobre la base de que concede demasiada importancia al ajuste por
lugar de destino al utilizar el total del valor de €ste en el célculo de la
pensidn.

66. Con la solucidn IV se procura atender esta objecion teniendo en cuenta sdlo
parte del ajuste por lugar de destino, lo que da lugar a tasas de sustitucidn
del ingreso que disminuyen al aumentar el costo de la vida. Resulta difiecil
justificar en buena 1dgica ante los funcionarios que son nacionales de paises
con alto costo de la vida el hecho de que la pensidn que reciben haya de tener
menos valor que la de sus colegas de otros paises. Sin embargo, esta solucidn
puede servir como ejemplo de lo gue podria coi jeguirse, manteniendo el principio
esencial de la igualdad de trato de los funcionarios, mediante una transaccidn
con los que tratan de mantener el statu guo.

V. EVALUACION COMPARATIVA DE LAS SOLUCIONES I A IV

€7. En el /apéndice 6/ se comparan con el sistema actual y entre si los efectos

de las cuatro soluciones. Los cuadros contienen, para tres categorias y escalones
(P-1/%X, P-4/V y D-1/VII) y para tramos de la escala de ajuste por lugar de

destino, en primer lugar, el monto en ddlares de la remuneracidn pensionable
empleada como base para el cidlculo de las aportaciones y (como componente de la
remuneracidn final media) para el cidlculo del valor inicial de la pensidn; y, en
segundo lugar, la correspondiente tasa de sustitucién del ingreso de la pensidn

que se percibird después de 30 afios de afiliacidn. IEn los dos gréficos se muestran
las mismas pensiones, pero sdlo para la categoria P-4/V, en A en dblares y en B en
tasas de sustitucidn del ingreso.

68. En estos cuadros y grificos puede apreciarse, en comparacidn con el sistema
actual, el efecto que surtiria cualquiera de las soluciones, respecto de las
pensiones de los funcionarios que se instalen en el futuro en paises con dife-
rentes niveles de ajuste por lugar de destino. A fines de referencia, en el
/apend;ce 7/ se muestra la distribucidn actual de los paises segln su nivel de
ajuste por lugar de destino.

69. .Fl costo de las diferentes soluciones puede medirse de¢ dos maneras; en primer
lugar, por el efecto en las aportaciones, que atafie tanto al funcionario, que paga
un tercio de ellas; como a las organizaciones, que han de aportar con cargo a

sus presupuestos los dos tercios restantes y, en segundo lugar, por el efecto en
10s recursos de la Caja de los cambios del costo en ddlares de las prestaciones
que se habrin de pagar en el futuro. El cdlculo del costo de las aportaciones
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es muy directo; en el /apendlce 8/ ge muestra la actual distribucidén de los funcio-
narios por lugares de destino, clasificados por grupos de diez puntos del indice

de ajuste por lugar de destino. EL costo, mayor o menor gue el costo actual de

las aportaciones a cada nivel de ajuste por lugar de destino, se multiplica

después por el nfimero correspondiente de funcignarios. Este cdlculo se ha efec-
tuado tomando como referencia dos fechas, el 1. de septiembre de 1978 (grafico A),
en que el IPPALD alcanzd el nivel que justifica el nivel actual de la remuneracidn
pensionable, y la fecha mis reciente posible {gréafico B), calculando en 129,83 el
nivel del TPPALD en abril de 1979.

T0. La evaluacién del costo de las prestaciones es un cédlculo actuarial gue
requiere prediccciones acerca de la compos1c1on futura del conjunto de los afilia~
dos de la CCPPNU, la evolucidn de la inflacién y de los tipos de cambio, etc. Se
ha pedido al Actuarlo Consultor de la CCPPNU que prepare una evaluacidn ilustra-
tiva del costo del método adoptado en las soluciones IIT y VI y, si es necesario,
se puede pedir a la Comisidén de Actuarios de la Caja que revise tal evaluacidn.
Mientras tanto, se ha realizado una estimacidn simplificada en la que se ha
supuesto, a falta de obtros datos, que todos los funcionarios volveran tras la
jubilacidn al pais de que son nacionales. Tomando en consideracién a todo el
perscnal, no es probable que tal supuesto conduzca a un margen de error significa;
tivo. BSe utiliza la distribucién del personal por nacionalidades, que figura
también en el /apendlce 8/, v el monto de las prestaciones se pondera de nuevo

por pais y por clase de ajuste por lugar de destino.

Tl. Las estimaciones resultantes [;evisadas sobre la base de datos mis recientes
comunicados a la Comisidn en su décimo periodc de sesiones, son las siguientes:

Aportaciones Prestaciones
Sistema actual 100 100
Solucién I 100 101,9
L 102 98,9
i IIT 103,8 101,k
Ty , 100,9 98,2/
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ANEXO V

Porcentaje . ,.,_‘Solugignes posib;es
P - .
v Apéndice 1 - Solucifn I
1o ! . . . - cei
- : B. Pensifn bfsica después de 30 afios de afiliascidn expresada
como porcentaje del sueldo neto mAs el ajuste por luger
E de destino : )
130, -
1204 -
110, .
100.
!
. § - - -
901
! '
80
l ! :
| ! 1
i l - .
' ! T
70 -1 ! i !
! !  PyjvII-Da/Y
. : \ .
' I l X Ph/XIT-P5/X
60 - ! ! I
i l | P1/X~P2/XI
: | ] P3/XIlI
| l |
50 . :
(o] 2 fxt
a £ =
Q g =
o] =5 !
-8 £ —& - Indice de
ko — ; : : : ajuste por
80 100 120 140 160 180 200 220 240 lugar de
destino
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Soluciones posibles

Apéndice 5

Determinacién de los multiplicadores de la remuneracidn pensicnsble (MRP)
que se aplicarfan en las soluciones ITI y IV

a) b) c) a) e)
CST 2/ en los
Categoria/ Ingreso neto en b) excedente niveles de
Escaldn Nueva York 1/ (v)/1.128) ingresos c¢) . MRP 3/
P-1/Min. 15 953 14 143 67,01 1,1168
P-1/MEx. 20 882 18 512 69 ,66 1,1610
P-2/Min. 20 165 17 877 69,31 1,1552
P-2/Mix. 25 930 22 988 72,10 1,2017
P-3/Min. 2h 296 21 539 71,31 1,1885
P-3/Méx. 32 063 28 425 75,14 - 1,2523
P-l/Min. 29 029 25 T35 73,61 1,2268
P-k/Escalén V 31 91k 28 293 75,06 . 1,2510
P-L/Max. 36 809 32 632 77,59 1,2932
P-5/Min. 3k 993 3 022 _ 76,65 1,2775
P-5/Méx. 41 326 36 637 80,28 1,3380
D-1/Min. 38 737 3k 341 78,76 : . 1,3126
D-1/Méx. 43 97k 38..984 81,80 1,363h4

1/ Tases de sueldo bésico mis ajuste por lugar de destino para funcionarios con fami-
liares a cargo obtenidas aplicando el multiplicador 38 (que es el multiplicador medio corres~
pondiente al perfodo comprendido entre octubre de 1978 y septiembre de 1979).

2/ Derivado por interpolacién de la escala de Coeficientes de Sustitucidn del
Ingreso (CSI) que figura en el apéndice 3 del Anexo IIT.

3/ En la solucidn III, el MRP se aplica al sueldo bisico mds el total del ajuste por
lugar de destino.

BEn la solueidn IV, se aplica al sueldo mis el 807 de la suma en que el ajuste
por lugar de destino exceda del valor fijado para la ciuded de base (Nueva York) o sea -
inferior a egse valor.
~13h.
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C. Condiciones de servicio del cuadro organico

ANEX0 VI

Estudio de las equivalencias de categorias entre el régimen
comin de las Naciones Unidas y la administracidn piblica
federal de los Estados Unidos de América

Informe de los consultores Charles Fivez y Robert L. Smith

(anteriormente publicado con la signatura ICSC/R.173)

1. Los consultores, contratados nuevamente para gque continuaran el estudio de las
equivalencias de categorias entre el régimen comiin de las Waciones Unidas y la
administracién pidblica nacional utilizada como referencia, se reunieron del 17 de
mayo al 3 de julio de 1979. Se encargd al jefe de la seccidn de clasificacién

de puestos de la secretaria de la CAPI y al analista de clasificacién de puestos

de su equipo que asistieran a los consultores en sus trabajos.

2. T1 objetivo del presente estudio era determinar las categorias de la adminis-
tracidn plblica federal de los Estados Unidos que fueran el equivalente correcto
de las categorias D-2, de Subsecretario General y de Secretario General Adjunto,
del régimen comin de las Naciones Unidas. Al comienzo del estudio se comunicd a los
consultores que los Estados Unidos estaban por aplicar un nuevo sistema de remune-
raciones para los titulares de cargos directivos, categoria que habria de denomi-
narse Servicio Ejecutivo Superior {SES). Este sistema se aplicaria principalmente
a ciertos funcionarios de las actuales categorias GS-16, GS~17, GS-18, BE-V y E-IV,
pero los cargos pertinentes dejarian de identificarse por categorias, ya que

para determinar la remuneracidn se tendria especialmente en cuenta el desempefio
individual. Habria seis niveles de sueldos (remuneracidn basica) que irian

desde ES-1 (44.765 dblares) a ES-6 (52.800 dblares). Ademds, se otorgarian
premios y bonificaciones a titulo individual.

3. 81 bien en principio el sistema del SES se aplicaria a partir del 13 de julio
de 1979, ello se haria en la inteligencia de que, en la mayorig de los casos, las
escalas de remuneracidn actuales seguirian en vigor hasta el 1. de octubre de 1979,
como minimo. Ademds, el pago de bonos por cantidades suplementarias, contraria-~
mente a lo que hahia informado con anterioridad la Oficina de Administracién de
Personal de los Estados Unidos, se haria efectivo sélo después del 13 de julio

de 1980. ©Bn consecuencia, en el momento gue los consultores efectuaron su

estudio no convenia tomar en cuenta los efectos del establecimiento del sistema
del SES en las remuneraciones, segiin se sugeria en los parrafos 34 y 35 del
documento TCSC/R.168.

b, Por consiguiente, la opcidn més adecuada y prictica parecia ser la de hacer

el estudio de las equivalencias sobre la base de las categorias asignadas a los

" puestos de los Estados Unidos seglin el sistema de categorias vigente en el

momento de realizarse el estudio. De todos mcdos, los Estados Unidos iban a
conservar las categorias GS-16 a GS-18 y los niveles ejecutivos V a I para los
cargos no incluidos en el sistema del SES. En consecuencia, los consultores
decidieron adoptar ese criterio, teniendo en cuenta que ulteriormente la secretaria
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de la CAPI podria obtener la informacién necesaria a los efectos de la comparacidn
de los sueldos entre los Estados Unidos y las Naciones Unidas, sobre la remuneracién
total de los puestos incluidos en el estudio que con posterioridad se incorporaran
al SES con la consiguiente modificacién de sus niveles de remuneracidn.

Reunién v evaluacidn de datos - Puestos del régimen comiin de
las Naciones Unidas

5. La secretaria de la CAPI tomd las disposiciones necesarias para que las
organizaciones del régimen comin de las Naciones Unidas proporcionaran descrip-
ciones completas de sus funciones correspondientes a los puestos de las categorias
D-2, de SsG y de SGA. Se recibid un total de 112 descripciones de funciones
utilizables de puestos de esas tres categorias. Ademis, se incluyeron 25 des-
eripeiones de puestos de categoria D-2 que se habian utilizado en el estudio de
equivalencia de categorias de 1978, con lo que se llegd a un total de 137 puestos
tomados de diez organizaciones (véase el apéndice I).

6. Las descripciones de funciones constituian una muestra representativa de

la labor que desempefizban los funcionarios de categorias D-2, de SsG y de SGA

en las organizaciones del régimen comin. Habida cuenta de los plazos establecidos
para terminar el estudio y de las posibilidades presupuestarias, no se realizaron
verificaciones directas, como en el estudio anterior. Sin embargo, se considerd
gue, para los fines de la evaluacidn, la informacidn proporcionada en las descrip-
ciones de funciones era suficientemente clara y completa.

T. Se hizo una evaluacidén inicial utilizando el mismo sistema de calificacidn
por puntos y los mismos procedimientos aplicados en el estudio de 1978. Los dos
consultores y un funcionario de la secretaria evaluaron cads puesto en forma
independiente. . A continuacidn compararon sus evaluaciones, factor por factor ¥y
solucionaron las diferencias que registraban los puntajes que habian obtenido.

Revisién de factores y reevaluacidn de los puestos del régimen comiin

8. Los consultores analizaron los resultados de la evaluacidn inicial para
determinar si los factores del sistema de calificacidén por puntos abarcaban
plenamente los aspectos importantes de los puestos de las categorias D-2, de SsG
v de SGA y si eran suficientemente precisos para establecer diferencias entre
esos niveles. Se llegd a la conclusién de que si bien el sistems de calificacién
por puntos era apropiado para los puestos de las categorias P-1 a D-2, para los
cuales habia sido elaborado, habia que tratar de revisar ciertos elementos de

los factores a fin de abarcar en forma mis cabal los cargos de categoria superior.

9. Como el presente estudio debia ser una continuacidn del estudio de 1978

sobre las equivalencias de categorias, era importante que hubiera coherencia entre
los resultados de los dos estudios. Por consiguiente, habia que tener cuidado al
identificar y determinar los nuevos elementos de diferenciacidn que habrian de
incorporarse en el sistema de calificacidn por puntos existente de manera -de no
afectar a las evaluaciones de los puestos de categorias P-1 a D=1 realizadas en

el estudio de 1978.
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10. Con este objeto, los consultores examinaron y compararon los puntajes
iniciales de cada uno de los factores en relacién con los puestos de categoria
D-2, de SsG y de SGA, concentridndose en los aspectos que permitieran diferenciar
con mayor claridad los tres niveles. Ese examen reveld que en esas categorias
no se tenia plenamente en cuenta la importancia de los contactos personsles.

En particular, se considerd que el factor IV no reflejaba en toda su magnitud la
importancia de las relaciones de trabajo que entrafiaban los puestos de més cate-
goria en las organizaciones de las Naciones Unidas. No era posible valorar
adzcuadamente las funciones de asesoramiento al jefe ejecutivo en materia de
politicas y de reprcsentacidn del jefe ejecutivo en negociaciones y otras rela-
ciones con gobiernos nacionales, miembros de la organizacidn y otras organiza-
ciones que entrafisban muchos puestos de SsG y SGA. En consecuencia, se decidid
modificar el intervalo de puntos correspondiente a este factor a fin de agregar
un nivel de puntaje horizontal con un valor total de 50 puntos adicionales

(25 puntos para los contactos internos y 25 para los externos).

11. Ademids, para contribuir a diferenciar los puestos de las categorias D-2, de
8sG y de SGA, y también para facilitar la comprensidn y la aplicacidn de los
factores, se hicieron algunas modificaciones en las definiciones de los niveles
horizontales superiores del factor II - Dificultad del Trabajo, del factor III

-~ Independencia en el Trabajo y del factor VI - Repercusién del Trabajo. Estas
modificaciones no representaron cambio alguno en las evaluaciones anteriores de
los puestos de categoria P-1 a D-1 hechas en el estudio de 1978 sobre las egui-
valencias de categorias. IBn el apéndice IT figuran los factores revisados que
adoptaron los consultores para el presente estudio.

12. B8e reevaluaron todos los puestos del régimen comiin de las Naciones Unidas
sobre la base de estos factores revisados y se establecid un puntaje final para
cada uno de ellos.

Establecimiento de los intervalos de puntos para las categorfas del
régimen comin

13. El puntaje final de cada puesto se incorpord en un gréfico a fin de deter~
minar el intervalo de puntos de cada categoria. Se recordarid que al realizar

el estudio de 1978 los consultores habian quedado conformes cci el intervalo de
puntos establecido para la categoria D-1, que proporcionabs también el puntaje
minimo para la categoria D-2, pero habian tenido dudas respecto del limite
superior del intervalo de puntos para la categoria D-2 a/. En el presente
estudio, al incluir puestos de SsG, se pudo establecer un limite superior defini-
tivo para el intervalo de puntos de la categoria D-2. A continuacién se determind
el intervalo de puntos de cada categoria de tal manera de confirmar el mayor
nimero posible de categorizaciones de los puestos, para que de esa forma el
sistema de evaluacidn reflejara con la mayor aproximacién posible las précticas
actuales de las organizaciones del régimen comin. Los intervalos de puntos
establecidos para las tres categorias superiores fueron los siguientes:

D-2 - 2940-3339
9sG - 3340-3679
) SGA -~  3680-3799

a/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo tercer perindo
" de sesiones, Suplemento No. 30 (A/33/30, parr. 82).
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14. ILa aplicacién de estos intervalos de puntos dio los siguientes resultados:

Puestos con
Puestos con un puntaje

un puntaje inferior al

Puestos comprendidos superior al intervalo de

No. de puestos en el intervalo de intervalo de puntos de su

Categoria evaluados puntos de su categoria  su categoria categoria
SGA 15 9 (60,0%) 1 (6,7%) 5 (33,3%)
SsG L8 34 (70,8%) 10 (20,8%) b (8,L4%)
D-2 ‘ Th 55 (T4,3% 15 ( 5,4%) 15 (20,3%)
TOTAL 137 98 (71,5%) 15 (11,0%) 2k (17,5%)

Reunidn v evaluacidn de datos ~ Puestos de la administracidn plblica
de los Estados Unidos

15. La secretaria de la CAPI se puso en contacto con el Director Asociado de la
Divisién de Fersonal Ejecutivo y de Administracidn de la Oficina de Administracién
de Personal a fin de obtener la cooperacidn de los departamentos ¥y organismos .-
gubernamentales de los Estados Unidos en la ejecucién del estudio. Mediante
entrevistas perSonales con representantes de la Oficina, que desempefiaron funeio-
nes de enlace y coordinacidn, y con representantes de los departamentos y orga-.
nismos gubernamentales de los Estados Unidos, la secretaria consiguid que se
prepararan descripciones de las funciones representatlvas de las categorias GS-17T,
Gs-18, E-V, E~-IV, E-III y E~II.

16. En vista de que no existia un sistema establecido de descripciones de

- funciones para la mayoria de los puestos del nivel ejecutivo, los.departamentos

¥y organismos presentaron la informacién pertinente en los formularios de descrip-
cidén de funciones de la CAPI. Para los puestos de categoria GS-1T7 y GS-18 los .
consultores obtuvieron ejemplares de las descripciones. de funciones existentes.
Asimismo, los consultores reunieron informacién adicional sobre todos los puestos
a fin de cubrir adecuadamente todos los factores de evaluacidén incluidos en el
sistema de puntajes gue se utiliza en el estudio. BEsta informacidn adicional

se obtuvo en Washington de representantes de los departamentos y organismos inte-
resados entre el 4 de junio de 1979 y el 15 de junio de 1979. Los consultores
desean dejar constancia de su reconocimiento por la amplia colaboracién que les
prestaron los representantes de la Oficina de Administracién de Perseonal y los
departamentos y organismos interesados al proporcionarles informacién completa y
detallada sobre los puestos de la administracién pliblica de los Estados Unidos.

17. Varias de las descripciones de funciones que se recibieron del Departamento

de Estado de los Estados Unidos y del Organismo de Comunicaciones Internacionales
de los Estados Unidos se habian clasificado de conformidad con el sistema utilizado
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en el Servicio de Relaciones Exteriores. Algunos puestos del Departamento

de Salud, Educacidén y Bienestar Social estaban clasificados segiin el sistema
aplicado a los oficiales de las fuerzas armadas; mientras que para otros puestos,
pertenecientes al Departamento de ITnergia, se habia empleado el sistema de
clasificacién del sector de Investigaciones Energéticas de ese Departamento. In
esos casos, los consultores determinaron los equivalentes de las categorias GS
(United States Government General Schedule) o E (Executive Level) sobre la base

de la informacién que proporcionaron los representantes de los departamentos del
caso. A este respecto, cabe observar que en el presente estudio se consigna una
cantidad proporcionalmente mayor de puestos de este tipo que en el estudio de 1978.

18. Los departamentos y organismos proporcionaron un total de 129 descripciones
de funciones aprovechables, como se indica en el apéndice III. Esta cantidad era
comparable con la de descripciones de funciones aprovechables que se habian
obtenido de las organizaciones del régimen comin respecto de puestos de categoria
D-2, de 8sG y de SGA.

19. La evaluacidn de los puestos de la administracién plblica de los Estados Unidos
fue ejecutada en la sede de la CAPI por los dos consultores y un funcionario de

la secretaria de la CAPI empleando el mismo sistema revisado de puntos y factores

v los mismos procedimientos utilizados al evaluar los puestos del régimen comin

de las Naciones Unidas.

Dificultades con que se tropezd

20. La Comisidén habia sefialadc las diversas dificultades que entrafiaba la tarea
de determinar comparaciones entre puestos de SsG y SGA y de categorias equiva-
lentes b/; entre otras cosas, indicd que los puestos de esas categorias tenfan
caracteristicas gque no compartian con ninglin otro, que influian en ellos
consideraciones politicas y el prestigio de sus titulares y que no eran parte
de la estructura normal de la carrera; ademds, las diferencias entre la administra-
cién piiblica internacional y las administraciones pliblicas nacionales se hacian
més marcadas en los niveles superiores. Aunque se habia decidido que el estudio
debia basarse principalmente en las funciones de los puestos, que constituia el
elemento mds mensurable de los que afectan la categorizacién, en la practica era
diffcil establecer el limite entre la importancia que tenian para determinar la
categoria del puesto las funciones proplamente dichas y otros aspectos distintos
de esas funciones. IEntre los factores distintos de las funciones de los puestos
que se sefialaron a la atencidn de los consultores durante la etapa de reunidn de
datos en Washington figuraron los siguientes:

a) ''Representatividad”, o sea, el que el titular represente a grupos
de capital importancia o de intereses especiales:

b) El hecho de que el titular apoye las politicas del Gobierno y goce
de la confianza del Presidente y el Gabinete en la ejecucidn de esas
politicas;

b/  Ibid., parr. 90.
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¢) EL heclhiv de que el titular gea ung persona de prestigio nacional e
internacional en la esfera cientifica o ucadémica o en otro &mbito:

d) La necesidad de importar funcionarios con capacidades sdministrativas
de alto nivel, més que con conocimientos técnicos especializados.

21. Una de las dificultades con que tropezaron los consultores fue la de traducir
a las unidades normales de evaluaciédn del factor I los requisitos especiales que
debian reunir los titulares de estos puestos. También fue dificil tener en cuenta
y evaluar adecuadamente otros aspectos de las funciones de los titulares de

dichos puestos de nivel superior, que suelen tener que actuar como mediadores o
negociadores en cuestiones delicadas (politicas y diplomiticas) o desempefiarse
como asesores y coordinadores de actividades que no entran directamente en su
jurisdiccidn,

Establecimiento de equivalencias

22. - S8i bien se habian podido determinar intervalos de puntos para las tres
categorias del régimen comiin de las Naciones Unidas (D-2, SsG y SGA), los
consultores no pudieron determinar con precisién los intervalos de puntos para
los seis niveles de los puestos del Gobierno de los Estados Unidos (GS-17, GS-18,
E-V, E-IV, B-III y E-II) como se habia hecho en el estudio de 1978, a causa de la
considerable superposicidn que se registraba en los puntajes asignados a los
puestos de esas categorias. Por consiguiente, determinaron los intervalos de
puntos del régimen comin que correspondian a los puntajes de cada uno de los
puestos de la administracién pGblica de los Estados Unidos. La distribucidn
porcentual de los puestos de los Estados Unidos es la siguiente:
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GS-1T 100%

6S-18 | 37%

BV 12,5%

87 | S%/"
E-IV T3% :

27%\
E-III . 1007/> SGA
E-IT 33%

67% > categoria superior

a SGA

Conclusiones

23. A continuacidén figuran les equivalencias que obtuvieron los consultores
en su estudio. (Para llegar a estos resultados se han redondesdo levemente
algunas de las cifras qu= figuran en el cuadro & - ~rafo anterior.)

Categorfa de la administracisn piblica

Categorfa del régimen comin de los Estados Unidos

D-2 = G8-1T coeficiente de ponderscién de 67
GS-18/E-V coeficiente de ponderacidn de 33

8sG = @8-18/BE-V coeficiente de ponderscién de 67T

E-IV coeficiente de ponderacidén de 33

- SGL = E-IV coeficiente de ponderacién de 1T

BE-III coeficiente de ponderacidn de 63

E-II coeficiente de ponderacién de 20
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ok, Bn las equivalencias presentadas se han combinado las categorias GS-18 y
E-V habida cuenta de que ambas tienen el mismo sueldo bdsico y de gque la disper-
sién de los puntajes de los puestos de categoria E-V era précticamente igual a
la de los puestos de categoria GS-18.

25. Los consultores consideran que el grado de validez de la equivalencia que han
determinado para la categoria D-2 sobre la base de una muestrs mis grande de
puestos es comparable al gue obtuvieron en el estudio de 1973 sobre la equivalencia
de categorias para las categorias P-l a D-1. Sin embargo, consideran que las
equivalencias de la categoria de SsG y, mis afin, las de la categoria SGA, deben
considerarse aproximadas. Ello se debe, en parte, a las limitaciones del sistema
de puntos y factores empleado, en el que no se pueden tener plenamente en cuenta
los aspectos especiales distintos de las funciones de los puestos (esbozados en

los pérrafos 20 y 21 supra) que entrafian los puestos de mayor categoria de que

se trata. Ademis aunque se intenté modificarlo a fin de que se pudiera aplicar
mejor = las categorias de SsG y SGA, el sistema no permitid establecer distinciones
tan fidedignas para los consultores como las establecidas para la categoria D-2 y
categorias inferiores. Por otra parte, los puestos de estas categorias superiores
no estén estrictamente graduados segin las funcicnes del puesto, ni dentro del
régimen comfin de las Naciones Unidas ni en la Administracidén PGblica de los

Bstados Unidos, por lo que tienden a presentar menos uniformidad en el conjunto

de los departamentos, orgasnismos y organizaciones.
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APENDICE I

Nimero de descripciones de funciones del régimen comiin de las

Naciones Unidas evaluesdas por cateogoria y por organizacidn

ORGANIZACION SGA SsG D2 D-2 TOMADOS DEL ESTUDIO DE 1978 TOTAL
Naciones Unidas| 11 8 6 9 3k
FAO 1 11 h 5 21
PNUD 1 5 1k - 20
OMS - 11 2 T 20
UNESCO - 5 9 - 1k
OIEA - 6 6 - 12
OIT 2 2 6 - 10
OACI - - - 3 3
UNICEF - - 2 - 2
OCMI - - - 1 1
TOTAL 15 48 49 25 137
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APENDICE II

Sistems de puntajes para la clasificacién de puestos

(Aprobado para su uso en el estudio de 1979 de las equivalencias de categoria entre
el régimen comfin de las Naciones Unidas y la administracién pdblica federal de los
Estados Unidos de Américea)

Los seis factores considerados en las péginas siguientes tienen por objeto
medir le importancia relativa de los puestos - no de los individuos - en uns orga-
nizacién. Ios puestos se analizan en funcidn de varios elementos comunes, que se
evaliian mediante puntos. Fl puntaje total de un puesto concreto estd comprendido
en un inte¥valo de puntos que indica la categoria espropieda para ese puesto. Los
intervalos de puntos para las categoriss P-1 a SGA son los siguientes:

Intervalos de puntos: Categorfia:

800 - 969 P-1

970 - 1349 p-2
1350 - 1639 . P-3
1640 - 2039 v P-4
2040 - 2479 P-5
2480 - 2939 D-1
29k0 - 3339 D=2
3340 -~ 3679 SsG
3680 - 3799 SGA

Los siguientes factores requieren una explicacidn:

Fector I: Es el finico factor tridimensional. Al aplicarlo, se identifica prime-
ramente el nivel apropiado de conocimientos tedricos necesarios para el puesto :
(es decir, el elemento horizontel). Después se determina el nivel de experiencia———
préactica en la aplicacifén de esos conocimientos tefricos que exige el puesto (es
decir, el elemento vertical). Se halls asf la casilla a.prop:.ada. correspondlente

a los dos elementos identificados. Por dltimo, seglin las exigencias de conoci-
mientos linglifsticos para el puesto (es decir, la tercera dimensifn), se escoge

el valor de puntos apropiado entre los tres valores indicados en esa casilla.. Si
se reguiere competencia en un idioma de trabajo, se asigna el valor inferior. EL
valor intermedio se concede cuando se requlere competencia en dos idiomas de
trabajo, y el valor superior cuasndo se requiere competencis en un tercer idiome

(de trabajo o no), esf como en dos idiomas de trabajo.

Factor IV: Este factor se evalfia también de modo diferente. Primeramente, se
evaldan la eptitud y la importancia de los contactos internos necesarios para el
puesto y se asigna un valor en puntos, Despu€s, se hace lo mismo para los contactos
externos, si se requiere alguno. Por Gltimo, se suman los dos puntajes a fin de
obtener el valor total de puntos para el factor.
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aplicacifn de

Factor I

Conocimientos profesionales necesarios

Este factor mide los conocimiento tefricos y la experiencia préctica en la

esos conocimientos que se necesitan para el puesto.

Conocimientos
teSricos
necesarios
Experiencia
prictica

necesaria

1. Conocimientos al
nivel del primer grado
universiterio a su
equivalente en capaci-
tacifn y estudio
personal.

2, Conocimientos sl
nivel de un grado uni-
versitario avanzado o
su equivalente en capa-
citacibn y estudio
personal.

3. Conccimientos al nivel
del mfs alto grado univer-
sitario o su equivalente
en capacitacién y estudio
personal.

Ay Mo se necegita ninguna
experiencia.

100 -
150 200

200
250 300

300
350 100

B. FExperiencia en la aplicacién
de los conocimientos teSricos a
nivel nacional durante un lapso
de hasta cinco afios a nivel inter-
nacional durante un lapso de hasta
dos aflos.

150

20C

250

250

300

350

350
Loo

450

C. Experiencis en la aplicecién
de los conocimimtos tefricos a
nivel nacional durante un lapso
de entre cinco y diex afios

0

a nivel internacional durante un
lapsc de entre dos y cinco afios.

200

250

300

300

350

400

koo

450

500

D. las dos experiencias
anteriores.

250
300 350

350
koo 450

1450
500 550

E. Experiencia en la aplicacidn
de los comocimientos tebricos a
nivel nacional durante un lapso
de mfs de diez afios

o]
a nivel internacional dursnte wn
lapso de entre cinco y diex afios.

300

350

400

Loo

450

500

500
- 550

600

F. L1las dos experiencias
anterjcres.

350
koo 450

450
500 550

550
600 650

G. Experiencia en la aplicacién
de los conocimientos teSricos a
nivel internacional durante un
lapso de mfs de diez afios.

100
k5o
500

500

550
600

600
650
700

Conccimientos
1inglfsticos
necesarios

Ei puesto requiere gue
el igtula.r tenga -
petencia 1/ en uno de
los idiomas de trabajo
de 1a crganizacién.

(0 puntos)

El puesto requiere gue
el titular tenga com~

petencis en dos idiomas
de trabajo de la
organizacién,

(+ 50 puntos)

EL puesto requiere que el

titular tenga competencia

en un tercer idioma, as{

como en dos idiomas de

trabajo de la organizacién.
{+ 100 puntos)

1/ 1a "competencia" se define como: "un conocimiento préetico suficiente
pers permitir que una persona tome perte en conversaciones ordinavias, asista a
reuniones, emmiende lo que se dice en ellas y aporte su contribueién propia,
escriba sobre cuestiones oficiales de una oficina g otra de la Organizacién
con tal uso'del idioma que, aunque no sea hecesariemente perfecto, evite los
errores gramaticales y sintfcticos mfis graves y se comprends fécilmente”,
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APENDICE 3

Nimero de descripciones de funciones de la administracidn
publice de los Estados Unidos evalusdas por cstegorfa y
por_departamento u organismo de los Estados Unidos

bepaﬁmento u organismo - GS-17 {GS-18 | E-V | E-IV| E-IIY }E-IT | Total
Selud, educacién y bienestar 5 9 2 1 5 21
Agricultura ) 6 6 2 5 1 20
Estado 2 2 11 1 16
Agencia para el Desar—ollo :

Irternacional 5 4 5 1k
Comercio I 2 2 1 12
Energia 6 1 3 : 10 |
Organismo de Comunicaciones

Internacionales 6 1 T
Organismo de Proteccidén del

Medio Ambiente 2 2 1 1 1 T
Trabajo 1 2 i} 1 1 6
Comisién Federal de comunicaciones 3 2 5
Oficina Bjecutiva de le Presidencis 3 3
Fundacién Jmcional pars las Ciencias 1 1 2
Conisién Nacional Reguledora 1 1 2
iComisién de Comercio Internacional 1 1 . 2
Administracién de Servicios

Genersales 1 7 1 |
Comisién Marftims Federal i 1 1 1|

i
ToraL ¢ b5 | 30 | 8] 33| T | 61|
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ANEXO VII

Pagos complementarios que reciben de sus gobiernos los funcionarios
internacionales de ciertas nacionalidades

1. En su noveno periodo de sesiones la Comisidn fue informada de que determinados
Estados Miembros complementaban la remuneracidn que percibian algunos de sus nacio-
nales en calidad de funcionarios de las Naciones Unidas y los orgenismos especia-
lizados. La Comisién soliciid més informacidn sobre esta priactica y, en su décimo
periodo de sesiones, recibié los siguientes datos (extractados de materiales reco-
pilados por la Oficina de Asuntos Juridicos de 1+ Secretaria de las Naciones

Unidas) respecto de las medidas instituidas, por ley o decreto, en tres Estados
Miembros, los Estados Unidos de América, el Japdn y la Repfiblica Federal de Alemania.

A. Repiiblica Federal de Alemania

2. El texto pertinente, titulado "Richtlinien fur die Gewdhrung von
Ausgleichszahlungen an deutsche Bedienstete internationalen Organisationen",
(Directrices sobre el pago de una remuneracidn complementaria a empleados alemanes
de organizaciones internaciocnales) fue aprobado por el Bundestag el 12 de abril

de 1979. En &l se dispone gque "las personas de ciudedania alemana empleadas en
(organizaciones internacionales) podrédn recibir previa solicitud una remuneracidén
complementaria, si la Repfibliza Federal de Alemanis tiene especial interés en
pagar dicha remuneracién” a/. Los criterios para determinar si el Gobierno tiene
tal interés son los siguientes:

a}) 8i la Repiiblica Federal desea mantener o incrementar su representacién
en la organizacidn, en particular "para ocupar posiciones claves";

b) “Si, en el caso de que se trate, el sueldo de la persona emplieada por '
la organizacidn internacional es ... considerablemente inferior al sueldo de un
funcionario comparable del Gobierno federal o estatal que tenga el mismo lugar
de destino™;

¢) Si, el empleo de esa persona en el puesto de que se trate beneficiard
tanto a la organizacidn como a la Repiiblica Federal:

d) Si la solicitud de empleo de la persona de que se trate fue presentada
o apoyada por las autoridades nacionales, o fue considerada favorablemente por
los representantes alemanes en el lugar.

3. = La remuneracién complementaria equivale al 807 de la diferencia entre el
sueldo del empleado internacional y el sueldo de un funcionario comparsble del
Gobierno federal o estatal que tiene un puesto en el extranjero. Las equivalen-
cias de categoria entre los puestos internacionales y nacionales se establecen
mediante una escala fija si el ciudadano alemfn era antes un funcionario piblico,
o sobre la base de sus ingresos anteriores, si provenia del sector privado. Se
definen los elementos de remuneracidn que deben tomarse en cuents con relacién a
los dos puestos (por ejemplo, en lo que concierne a las Naciones Unidas, la

——

a/ Traduccidn no oficial del alemin.
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tolalidad de las prestaciones que no sean reembolsos de gastos efectuados, es decir,
ge incluyen las prestaciones fumiliares, el subsidio de educacidén y el ajuste por
lugar de destine). Tl pago complementario, que debe ser de uvn minimo de 300 Dm,
s¢ hace mensualmente. Fuede continuar durante cinco afios o, excepcionalmente, en
el caso de funcionarios de la categoria P-5 y superiores, durante ocho afios. Sin
embargo, al dejar la organizacidn internacional el funcionario debe devolver al
Gobierno, de los pagos por separacién del servicio que recibe de la organizacidn,
una cantidad igual a los pagos complementarios que ha recibido, "por cuanto el
que los recibe se beneficia de modo injusto (con esos pagos por separacidn del
servicio) en relacidn con un funcionario comparable destacado en el extranjero'.

B. Japbn

L. La ley No. 117 del Japdn. de 1T de diciembre de 1970, y el reglamento de
aplicacién No. 18.0, en vigor a partir del 16 de enero de 1971, establecen que
puede pagarse a 1os funcionarios del Gobierno nacional transferidos a organiza-
ciones internacionales "durante el periodo en que presten servicio en dichas orga-
nizaciones, un importe que no exceda al 100% del (sueldo y prestaciones que reci-
ben en la administracidn pliblica) B/. Sin embargo, normalmente la cantidad que

se pague no serd superior al T0%, salvo cuando "la remuneracién que pagan esas
organizaciones a los funcionarios a ellas transferidos sea baja". Podrd no efec-
tuarse el pago si la Junta de Personal estima que seria muy inapropiado en vista
de las “circunstencias especiales" de la organizacidén receptora. En una circular
administrativa (NIN-K1 No. 145, del 19 de abril de 1975) se dispore que el funcio-
nario podrd designar a un miembro de su familia o a una persona a cargo para que
perciba el sueldo que paga el Gobierno japonés.

5. Se explicd ademds a la Comisidén que esa norma estaba dirigida - y se aplicaba -
a los casos de funcionarios plblicos adscritos a muchas instituciones que no eran
organizaciones internacionales. Su objetivo consistia en garantizar que esos fun-
cionarios percibieran una remuneracidén equitativa mientras trabajaran fuera del
pais. Los pagos estaban limitados a un cierto periodo y podian retenerse si se
consideraba procedente.

C. Estados Unidos de América

6. En la parte V (articulo 502) de la Ley de-Asistencia al Exterior de los
Estados Unidos de 1969 (ley plblica 91-175) el Congreso de los Estados Unidos
modificd el articulo 3582 del subeapitulo IV del titulo 5 del Cddigo de los
Estados Unidos, de resultas de 1o cual un empleado del Gobierno de los Estados
Unidos adscrito a una organizacidén internacional por un periodo determinado tiene
derecho a recibir pagos complementarios del Gobierno de los Estados Unidos durante
el lapso en que preste servicio como funcionario de la organizacidén internacional.
Dichos pagos representan la diferencia entre los emolumentos que recibe de la
organizacidn internacional y los que habria recibido si hubiera sido asignado al
mismo lugar de destino por el Gobierno de los Estados Unidos. El pago que tiene
derecho a percibir se efectfia una vez que el Gobiernc de los Estados Unidos lo ha
vuelto a emplear. (es decir, al concluir el periodo de adscripeidn) o en caso de
muerte o de incapacidad que le impida volver a ser empleado.

T. Se explicd ademds a la Comisién que esa norma era consecuencia de las difi-
cultades con que se tropezaba para convencer a los funcionarios pidblicos estadou-~ :
nidenses de que aceptaran misiones en organizaciones internacionales debido z que,
mientras durara la adscripcién, dejaban de percibir ciertas prestaciones que, de
obro modo, les correspondian. No se efectuaban pagos durante el periodo en que el
funcionario prestaba servicios en la organizacidn internacional.

b/ Traduceién mo oficial del Japonds. -
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E. Funciones a largo plazo de la Comisidn

ANEXO XI
Clasificacidn comfin de los grupos ocupacionales: esquema giobal

1. TRABAJADORES PROFESIONALES, DIRECTIVOS, TECNICOS Y ASIMILADOS

A. Especialistas administrativoes (y trabadadoreé asimilados)

1. Contadores, suditores y analistas financieros

a. Contadores - En general

b. Auditores

c. Contadores especializados en presupuestos
d. Contadores especializados en costos

e. Analistas financieros

2. Analistas de gestidn y presupuestos

e. Analistas de gestidn y crganizacidn

b. .Especislistas en métodos y pre.edimientos
c. Analistas de investigacidn de operaciones
d. Analistas de programas y presupuestos

3. Administradores de servicios de edificios

a. Administradores de servicios de alimentacidn

b. Administradores de mantenimiento y administradores ecénomos
¢. Aduinistradores de registros

d. Administradores de segurided

. Administradores de servicios de conferencias
5. Especialistas en elaboracién electrénica de datos

a. Programadores de computadoras
b. Analistas de sistemas

6. TEspecialistas en gestidn de personal

a. Especialistas en prestaciones (pensiones, etec.)
* b. Especialistas en planificacién de recursos humanos
c. [Especialistas en clasificacidn de puestos
d. Especialistas en prestaciones del personal
e. .Especialistas en contratacidén de personal
£, ~ Especialistas en administracién de sueldos
g. Especialistas en capacitacidn

7. Especislistas en servicios de impresidn
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.10.

12.

13.

1h.
15.
16.

17.
18.
19.
20,

Especialistas en infowmacidn pfiblica

a. Oficiales de prensa

b. E;pgglalistas en medios de informacidn impresos

c. - Especialistas en medios de informecidn radiofdnicos:
d. Especialistas en medios de informeciln visuales
Especialistas en compras

a8, Agentes de compras
b. Adwministredores de contratos.

Especialistas en representacidn ¥y protocolo

a. Oficiales de protocolo ,
b. Especialistas en relaciones pliblicas y enlace

Administradores de cooperacidn técnica

a. Especiglistas en servicios de apoyo & los programas
b. Administradores residentes de programas

Especialistas adwinistrativos no clasificados bajo otros epigrafes

(Trabajadores de contadurfa, auditoria, presupuestacién y finanzas
asimilados)

a. (Empleeados de contabilidad)

b. (Empleados de auditoris)

c. (Empleados de presupuestacidn)

d. (Empleados de seguros y pensiones)
e. (Fmpleados de tesoreris)

(Empleados de presupuesto'y administrecidén asimilados)
(Técnicos progremadores de computadoras)

(Trebsjadores de personal asimilados)

a. (Empleados de nombramientos )

b. (Empleados de administracién de contratos de empleo)
¢. (Empleados de colocacidn)

d. (Empleados de contratacidn)

e. (Empleados de seleccidn)

(Trabsjadores de informacidn piblica asimilados)
(Trebajedores de compras asimilados)

(Trabejadores de cooperacidn técaica asimilados) .

(Trabajadores de edministracién asimilados, no clasificados bajo
otros epigrafes)

~165-



Ingenieros de organizacidn (estudios de tiempos y movimientos)

Arquitectos, ingenieros (y técnicos ssimilados)

1. Ingenieros aecronduticos

2. Ingenieros agricolas

3. Arguitectos y urbanistsas
a. Urbanistas
b. Arquitectos e la construccidn
¢. Arquitectos paisajistas

L. Ingenieros ceramistas

5. Ingenieros quimicos

6. Ingenieros civiles
a. Ingenieros de serddromos
b. Ingenieros forestales
¢.  Ingenieros hidr&ulicos
d. Ingenieros ferroviarios
e. Ingenieros sanitearios .
f. Ingenieros de mecénica de suelos
g. Ingenieros de estructuras
h. Ingenieros de transporte

7. Ingenieros eléctricos.y electrdnicos
e. Ingenieros eléctricos
b. Ingenieros electrdnicos
¢. Ingenieros de telecomunicaciones

8. Ingenieros industriales
a. Ingenieros de disefio de plantas
b. Ingenieros de industrias manufactureras
¢. Ingenieros de métodos
d. Planificadores de produceién
e. Ingenieros de control de la calidad
f. Ingenieros de seguridad industrial
g.

9. Ingenieros navales

10. Ingenieros mecinicos

al
.b.
c.
d.

Ingeniercs mecénicos (calefaccidn, ventilecidn y refrigeracién)
Ingenieros de plantas industriales

Ingenieros de plantas de energia eléctrica

Ingenicros de disefio de productos
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11. Ingenieros metaliirgicos y especialistas en metalurgia
12. Ingenieros de minas y de petrdleo
a. Ingenieros de minas
b. Ingenieros de seguridad en’las minas
¢. Ingenieros de petrdléo
13. Ingenieros nu:lesres
14.  Agrimensores
15. Ingenieros no claesificados bajo otros epigrafes
16. (Técnicos en ingenierfa aerondutica)
17. (Técnicos en ingenieria agricola)
18. (Técnicos en ingenierfis de cerémica)
19. (Técnicos en ingenierfa quimice)
20. (Técnicos en ingenieria civil)
21. (Dibujantes)
22. (Técnicos en ingenierfa eléctrica ¥y electrdnica)
23. (Técnicos en ingenierfe industrial)
24, (Técnicos en ingenieria naval)
25, (Técnicos en ingenieris mecénica)
26. (Técnicos metalﬁrgicos)
27. (Técnicos en ingenierfa de minas y de petréleo)
28. (Técnicos en ingenierfa nucleer)
29. (Técnicos en ingenieria.no clasificados bajo otrosvepigrafes)
C. Archiveros, conservadores, bibliotecarios (y trebujadores asimilados)
1. Archiveros

2. Conservedores

-167~



3.

L.
5.

Bibvliotecarios

a. Bibliotecarios especislistas en adquisiciones

b. Clasificadores (Biblioteca)

e. Bibliotecarios referencistas
(Fupleados de documentos)

{Empleados de biblioteca)

Artistas (y trabasdores asimilados)

1.
2.
3.
L,
5.
6.

tistas creadores
Artistas del espectécﬁlo
(Camardgrafos)
(Fotdgrafos)
{Trabajadores de elaboracién de fotografias)

(Trabsjsdores artisticos asimilados no clasificedos bajo otros
epigrafes)

Economistas (y trabajadores asimilados)

1.

2.

Economistas especializados en transporte aéreo
Economi stas agricolas

Economistas especidlizados en desarrollo
Econometristaes

Economistas - En general

Economistas financieros

Economistas industriales

Economistas eSpecialiZados en comercio internacional
Eéonomistas laborales

Teonomistas especializados en precios
Economistas especializados en impuestos

1
(Trabajadores econdmicos asimilados)
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Especialistas en educacidn (y trabajedores asimilados)

10,

Especialistas
Especisalistas
Especialistas
Especialistas
Especialistas
Espécialistas
Maestros

Especialistas

Especielistas

en

en

en

en

en

en

en

en

educacidn de adultos
medios auvdiovisuales
educacidén preescolar
educacidn primeria

educacidén secundaria

educacidn de impedidos

educacidn superior y universitaria

formacidn profesional

(Auxiliares de ensefianza y trabsjadores asimilados)

Juristas (y trabajadores asimilados)

l‘
2.

3.

Especialistas en ciencias bioldgicas y afines (y técnicos asimilados)

Asesores juridicos en general

Especialistas en derecho internacional

(Trabsjadores Juridicos asimilados)

1.

Especialistas en-ciencias agricolas

a. Agrdénomos

h., Especialistas en el estudic de animales
e. Especialistas en piscicultura

d. Especialistas en forestacién

e. Egpecialistas en horticultura

f. BEspecialistas en conservacidn de suelos
g. Especialistas en suelos

Especialistas en ¢iencias bioldgicas

a. Angtomistas
b. BacteriSlogos (Microbidlogos)
¢. Bioquimicos °

d. Bidlogos - En general

e. Biofisicos
f. Boténicos

g.- IntomSlogos
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3.

'

Trabajadores médicos, odontoldgicos ¥y veterinarios (y trabsjadores

h. Geneticistas

i. HistopatSlogos
J. Micdlogos

k. Parasitdlogos
1. Farmacdlogos

m. FisiSlogos

n. Fitonematdlogos
o. Fitopatdlogos
p. Eodlogos

PsicSlogos

(Técnicos en ciencias bioldgicas ¥y afines)

asimilsdos)
1. Dentistas
2. Dietistas y nutridlogos de salud pliblica

3.

a. Dietistas
b. tridlogos de salud piiblica

edicos

a. 2Mnestesidlogos

b. Cardidlogos

c. Dermatdlogos

d. MSdicos de medicina general
e. Ginecdlogos

f. Neurblogos

g. Cbstetras

h. Oftalmdlogos

i. Otolaringdlogos

j. TPatdlogos

k. Pedistras

1. Proctdlogos

m. Psiquiabras

n. M&dicos de salud pliblica

0. Redidlogos

. Cirujanos
g. Urdlogos

Enferrmerocs
Optometristas y Opticos

@. DOpticos
b. Optometristas

Farmactuticos
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T« Especialistas sanitarios
8. Veterinarios
9. (Enfermeros clinicos)
10. (Auxilieres odontoldgicos)
11, (Auxilieres médicos)
12, (Técnicos de radiologia médica)
13. (Auxiliares farmacéuticos)
1. (Fisioterapeutas y ergoterapeutas)

15. (Técnicos médicos, odontolSzicos, veterinarios y asimilados no
clasificados bajo otros epigrafes)

J. Especialistas en ciencias fisicas (y técnicos asimilados)

l. AstrBnomos
2. Quimicos

a. Especialistas en quimica analitiea
b. Especialistas en quimica inorgfnica
c. Especialistas en quimica orginica
d. GEspecialistas en quimica fisica

3. Gedgrafos
L., Geblogos, geofisicos e hidrdlogos

a. Gedlogos
b. Geofisicos
¢. Hidrdlogos

5. Meteorlogos
6. PFisicos

a. Fisicos especialistas er electricidad y magnetismo
b. Fisicos especialistas en electrénica.

c. Termofisicos

d. TFisicos especialistas en luz

e. Fisicos meeénicos

f. Fisicos nucleares

g. Fisicos especialistas en sonido

«171-



M.

7. Inspectores de salvasguardias nuclesres

8. Especialistas en ciencias fisicas no clasificados bajo otros
epigrafes:

9. (Técnicos en ciencias fisicas)

Dspecialistas en ventas v comerciq;izacién

1. Analistas de mercado -

2. Planificadores de productos

3. Especialistas-en ventas.

4. (Trebajadores de ventas y comercializacida asimilados)

Esvecialistas en ciencias sociales (y trabajadores asimilados)

1. Antropblogos

2. Historiadores

3. Especialistas en ciencias politicas
' Especiaiistas en bienestar social
5. Sociblogos
6

. Especialistas en ciencias sociales no c¢lasificados bajo otros
epigrafes

7. (Trabajadores en ciencias sociales asimilados)

Estadfsticos, metemiticos (y trebajadores asimilados)

1. Matemfticos y actuarios
a. Actuarios .
b. Mateméticos - Matem8ticas aplicadas
¢. Matemdticos - Matemdticas puras

2., Estadisticos

a. FEstadfsticos matemfticos
b. Estadisticos - Estadistica aplicada

3. (Empleados de estadistica)

4. (Trabajadores de estadistica y’m9teméticas no clasificados bajo
otros epigrafes) o
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N. Especielistas en trensporte

1. [Bspecialistas en aviacidn
a. Especialistas en servicios de trifico aéreo
b. Especialistas en operaciones de vuelo
¢. Otros especialistas en sviacién
2. Especialistas en servicios de tréfico y viajes
3. Especialistas en transportes, no clasificados bajo otros epfgrafes
0. Escrij:ores2 traductores, intérpretes (y trabejadores asimilados)
1. .Autores y criticqs
2. Editores
3. Intérpretes
k. Redactores de actas resumidse
5. Termindlogos
6: Traductores ¥y revisores
T. Escritores no clasificadcs bajo, otros epigrafes
8. (Dupieadcs de edicidn)
9. (Correctores de pruebas)

10. (Trabajadores de redaccién asimilados no clasificados bajo otros
epigrafes)

P.  Irabajadores profesioneles, directivos, t€cnicos (y trabajadores

asimilados) no eclasificados bajo otros epigrafes

1. Trabajadores profesionales, directivos y técnicos no clasificades
bajo otros epigrafes

2. (Trabajadores profesionales, directivos y técnicos asimilados)
TRABAJADORES DE OFICINA Y ASIMILADOS

A. Operadores de conversidn de datos

1. Operadores de mAgquinas perforadoras de tarjetas y cintas
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3.

B.

H.

Guias y recepcionistas

1. Recepcionistas - En general

2. Guias de visitantes

Empleados de correos
1. Empleados de correos
2. Mensalercs

Empleados de almacenamiento y recgperaciéﬁ de expendientes

1. CEmpleados de archivo
Secreterios

1. Secretarios - Transcripcidn de grabaciones

2., Secretarios - Taquigrafis
Taquigrafos

1. Taqpigrafos - En general

2. Taquigrafos - Elaboracién

Mecandgrafos

1. Mecanbgrafos - Transcripcidén de grabaciones
2. Mecandgrafos - Equipo de memorie electrdnica
3. Mecandgrafos - En general

4. Mecandgrafos - Elaboracidn

Trabajadores de oficina y asimilados no clasificadoé bajo otros
epigrafes

TRABAJADORES DE PRODUCCION Y ASIMILADOS, TRABAJADORES DE SERVICIOS, OPERADORES
DE EQUIFO DE TRANSPORTE Y TRABAJADORES NO CALIFICADOS

A.

B.

Trabsjadores de servicios de comidas

Operadores de eguipo de comunicaciones

1. Telefonistas
2. Teletipistas

3. Operadores de radio
1Th-



c.

Operadores de méquinas de elsboracidn de datos

1. Operadores de mfquinas electromecénicas de elaboracién de datos

2. Operadores de mfquinas electrdnicas de eleboracidn de datos

Choferes

Meyordomos y limpiadores

Operadores de méouinas de reproduccidn gréfica

1. Impresores y trabajadores asimilados
2. Opersdores de equipo de oficina
3. Montadores y encuadernadores

Irabajadores de seguridad

Operedores de equipo fijo

Traygjadores de almacenes

Artesanos de mantenimiento de la zong de trabajo

1. ‘Trabajadores de mantenimiento eléctrico y electrdmico

Jardineros

Pintores y yeseros

Fontaneros

\n;;:-wm

. Trabajadores de la madera y el metal

Trebajadores de Eroduccién Yy asimilados, trabajadores de servicios,

operadores de equipo de transporte y trabajadores no callflcados

no ela51f1cados bajo otros epigrafes

~175~-



9 NOLIVZINVIHO

BOTLANI
hofowmiogur op
TeTOT30 fi~d
2 ‘o v
-UaI9JOL IP
gauoTow

*0%9

Tevonxed
p T®T0130
171
T *ON B350
-UeI9JaL ap
g3UOTO!

838 TWOUOOY

¢ °of 80
~UILIJIL IP

(4

V NOIOVZINVOHO

Teuosxed
9p T8TORI0

T *Of ®f0
“UOIBFOX 9P
SaUOTU

297

-----

-----

i

ed
. 6 ¢ 0o E

W
----- m&
e e e e« g
o 5 5 o 2k
(039 “I03TPR
‘ordmale zod)
f1 *oN ofeqeis}

Ip BIJEP 9T wxwd
udmaomoado 9p wmIoN

( »39 pmonood
‘ordmafa xod)
¢ *oN ofuquay

Ip VeI vy waed
99}1083300 9p wWION

s
ed
thm
W
&d
o

(®oTIaNd uoFoRMIOFUL
’ A

us wysyreoedsy

‘ordmals xod)

2 "oN ofequay

ap vIge? By wand

-dwuomovdo Ip wRION

« s 5 s ¥

e
ed
ed
W
(<]
Ta

e o

SR
Teuosxad ap E\:..auom
ue viRtreioadeRy
‘ordmafs Jod)

T *oN ofuqui]

@p BI9zEe BT vaed
ncm.uowoaao Sp VRION

23303097 £ sojund ap UOTIUNTUAS 3P WWRISTS

TVHAND VIO

S5UOTUOSS §513 Op VW39 9P

93 oD SOTOUNT 9P WOTOROTIINEIO WI ¥

/

00IZIJadSd

WPUUTRISGAD ofvqeds 9p vIOJEP
sun US wpewp dmsowopwo sun
sred (I HOTIVDSE TAP 89T
‘ogwe} or tod ‘A) II NOIVOSIT
1op semaou sey Itdmo snd
Twax ogsand un 3p 88T uow
BTOUVISJIL 9P SIUOLIUNG SVT -

SOUOTOUNT
g8YoTp Bxed BVPYTOSTqBIES -

SSUWOD
offequay ap swILIES UL
‘UOTORNZ TURBIO VTOS WUL

s ssuooung afngoug - °

( TSUPTATPUT WWION)
III NOIVOSHE

TexXouan
QWION WL Sp 89030837
SOT OPUBZTTTIN USOWY
as sauotodyxosap sey -
ofeqexy 9p BIIILD
wpwo waed wpeaedes
cm.uowoa.co ap wmIou -
SINOTOUNG
Su8d vred WPIOILqelNe -~
FaUnmWOd
ofequa) 9p sviages ue
Lo SINOTOVZTUNTIO ST
9%p0) 9P sIUOTOUNF SANTouf -

(TeOTIOA WRION)
1T NOTVOSE

A3
ofegeay 9p SvIIES 8VI0 UD
gouogoumy wxvd YPEPUIMOIIX =
saunmo? ofequy
P WIVIEI U BIUOTIUNZ
seT wred SPFOITqEI8O -

SIUOTINZ B0 SV 99pOL
Ud SPUOTOUNJ T $YPO3 .SANTOUT -

( TeIUOZ IO VWION)

I NOIVOSE

0DTHINZD

-176-



sancdl ¥l S yiie o dganl wus
b ez 21 TN o et o el st e B il 29 K1 il W il g o gl K
c i SN Domgd ) opd r..i::.n.:.!lr.w:dll,;flj
el R A (B R
RAEME M 2 A BER2ELSE K, he B REREHENE R E AR RS E WS,

HOW TO OBTAIN UNITED NATIONS PUBLICATIONS

United Nations publications may be obtained from bookstores and distributors
throughout the world. Consult your bookstoie or write to: United Nations, Sales
Section, New York or Geneva.

COMMENT SE PROCURER LES PURLICATIONS DES NATIONS UNIES

Les publications des Nations Unies sont en vente dans les librairies et les agences
dépositaires du monde entier. Informez-vous aupres de votre libraire ou adressez-vous
A : Nations Unies, Section des ventes, New York ou Gengve.

KAK IIOJIYYHTH H3XAHHUA OPTAHM 3AITHH OB BEAHHEHNHBIX HAIHH

Hspansa OpraHusanun O6beanHeHHBIX HalA# MOMXKHO KYNHTE B KHHMKHBIX MATA-
3HHAX M aleHTCTBAX BO BceX palioHax mMupa. HaBoaure cupaBkdn o6 H3AAHAAX B
BAIlleM KHHKHOM MArasuHe HIM NHIUMTE NMo aApecy: OpranusanHia O6beaWHEHHBLIX
Hanuit, CexyHA 1o npoaake uanauu#, Heio-Yopk unu HeHesa.

COMO CONSEGUIR PUBLICACIONES DE LAS NACIONES UNIDAS

Las publicaciones de las Naciones Unidas estin en venta en librerias y casas distri-
buidoras en todas partes del mundo. Consulte a su librero o dirfjase a: Naciones
Unidas, Seccién de Ventas, Nueva York o Ginebra.

Litho in United Nations, New York Price: $11.5. 12.00 24546—October 1979-1,000
(or equivalent in other currencies)





