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CARTA DE ENVIO
30 de septiembre de 1977
Excelentisimo sefior:

Tengo el honor de transmitirle adjunto el tercer informe anual de la Comisidn
de Administracidén Piblica Iaternacional, preparado de conformidad con el articulo 17
del Estatuto de la Comisidn, que fue aprobado por la Asamblea General en su reso-
lucidn 3357 (XXIX).

La mayor parte de las actividades de la Comisidén en 1977 estuvieron dedicadas
al comienzo de su estudio sobre las condiciones de servicio del personal del cuadro
de servicios generales y, en particular, al estudio de las mejores condiciones de
empleo prevalecientes que realizd en Ginebra en cumplimiento del pedide de la
Asamblea General formulado en su resolucidén 31/193 B. El informe de la Comisidn
sobre ese estudio, inclusive la recomendacidén que hizo en virtud del pirrafo 1 del
articulo 12 de su Estatuto sobre la escala de sueldos del personal del cuadro de
servicios generales en Ginebra, fue presentado separadamente a los jefes ejecutivos
de las siete organizaciones que tienen sus sedes u oficinas principales alli. De
conformidad con el pedido que figura en el parrafo 1 de la resolucidn de la
Asamblea General de que la Comisidn "informe a la Asamblea en su trigésimo segundo
periodo de sesiones sobre las medidas zdoptadas a este respectc", ese informe se
reproduce en el capitulo IV.B del presente documento; la escala de sueldos recon-~
mendada por la Comisidén se encontrarid en los anexos ITI.L y III.M.

En las otras secciones del informe figura informacidn sobre el estudio continuo
de la Comisidn de varios temas tratados ya sea en el curso de la asuncidn progre-
siva de la Comisidén de toda la gama de funciones que se le encargan en su Estatuto
o en respuesta a la resolucién 31/141 de la Asamblea General; sobre la mayoria de
estas cuestiones la Comisidn espera presentar recomendaciocnes a la Asamblea General
en su trigésimo tercer periodo de sesiones. S8lo se presenta una recomendacidn que
requiere que la Asamblea General tome medidas en este periodo de sesiones: 1la
relativa a un cambio en el sistema de ajuste por lugar de destino que figura en el
parrafo 57.

Le agradeceria que presentara este informe a la Asamblea General y que, segin
lo dispuesto en el articulo 17, lo transmitiera también a los Organos rectores de
las demds organizaciones que participan en la labor de la Comisidn, por intermedio
de sus jefes ejecutivos, y a los representantes del personal.

Aprovecho la ocasidn para reiterarle a Vuestra Excelencia las seguridades de
mi consideracién més distinguida.

(Firmado) Rafil A. QUIJANO
Presidente de la Comisién
de Administracidn Piiblica

Internacional

Excelentisimo Sr. Kurt Waldheoim

Secretario General de las
Naciones Unidas

Nueva York
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| CAPITULO I
CUESTIONES DE ORGANIZACION

A. Aceptaciones del estatuto

1. Desde que se prepard el segundo informe anual de la Comisidn de Administracidn
Piblica Internacional (CAPI) 1/, no ha habido cambios en la situacién en lo que se
refiere a la aceptacidn del Istatuto de la Comisidén por las organizaciones que
participan en el régimen comiin de las Naciones Unidas. Ademds de las propias
Naciones Unidas, 10 organizaciones han aceptado asi el estatuto hasta la fecha 2/.
Las dos organizaciones restantes 3/, si bien afin no han aceptado oficialmente el
Bstatuto, siguen participando activamente en los trabajos de la Comisidn.

B. Composicidn

2. Como los mandatos de cinco miembros de la Comisién que habian sido nombrados
en 1974 por un periodo determinado al azar de dos afios expiraban el 31 de diciembre
de 1976, la Asamblea General, en su trigésimo primer periodo de sesiones, nombrd
cinco miembros para reemplazar a aquéllos cuyos mandatos expiraban. Habiendo sido
informados por el Secretario General de gue habia realizado las consultas prescri-
tas en el articulo b del estatuto con los Estados Miembros, con los jefes ejecutivos
de las demds organizacionzs y con representantes del personal y habia consultado
asimismo a la Comisidn Consultiva en Asuntos Administrativos y de Presupuesto, la
Quinta Comisidn decidid el 10 de diciembre de 1976 sin votacidn recomendar a la
Asamb%ea General que volviera a nombrar para un periodo de cuatro afios a partir

del 1. de enero de 1977 a los cinco miembros salientes, a saber el Sr. Amjad Ali
(Pakistdn), el Jefe Michael O. Ani (Nigeria), el Sr. A.S. Chistyakov (Unidn de
Repfiblicas Socialistas Soviéticas), el Sr. P.N. Haksar (India) y la Sra. Halima
Warzazi (Marruecos). Esa recomendacidn fue aprobada por la Asamblea General sin
votacifn en su 10Ta. sesidn plenaria celebrada el 22 de diciembre de 1976 (reso-
lucidn 31/200). La composicidn de la Comisién en 1977 era pues la siguiente:

1/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo primer periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/31/30). Véase también el primer informe anual de
la Comisidn, ibid., trigésimo periodo de sesiones, Suplementc No. 30 (A/10030).

2/ Organizacidn Internacional del Trabajo; Organizacién de las Naciones
Unidas para la Agricultura y la Alimentacidn; Organizacidn de las Naciones Unidas
para la Educacidn, la Ciencia y la Cultura; Organizacidn de Aviacidn Civil
Internacional; Organizacidn Mundial de la Salud; Unidn Postal Universal; Unidn
Internacional de Telecomunicaciones; Organizacidn Meteoroldgica Mundial; Organizacidn
Consultiva Maritima Intergubernamental; Organizacidn Mundial de la Propiedad
Intelectual.

3/ Organismo Internacional de Energia Atdmica, Acuerdo General sobre
Aranceles Aduaneros y Comercio.



A.L. Adu (Ghana) (Vicepresidente)®** (fallecido, 2 de septiembre de 197T)
Anjad Ali (Pakistén)®¥®

Jefe Michael O. Ani (Nigeria)¥¥#

A.S. Chistyakov (URSS)¥#¥

Pascal Frochaux (Suiza)¥#¥*

Toru Haguiwara (Japdn)¥

P.N. Haksar (Indig)®¥*%

Robert E. Hampton (EE.UU.)¥

A.H.M. Hillis (Reino Unido)¥

Ji*i Nosek (Checoslovaquia)¥#

A. Fonseca Pimentel (Brasil)¥

Jean-Louis Plihon (Francia)¥

Ral A. Quijano (Argenhtina) (Presidente)¥*
D. Thiam (Senegal )**

Halima Warzazi (Marruecos )¥#¥

¥ El mandato expira el 31 de diciembre de 1977.
*% El mandato expira el 31 de diciembre de 1978.
*RE El mandato expira el 31 de diciembre de 1980.

3. La Comisidn se enterd con profundo pesar del fallecimiento, el 2 de septiembre
de 1977, de su Vicepresidente, Sr. A.L. Adu (Ghana).

C. Periodos de sesiones

L., La Comisidn celebrd dos perfiodos de sesiones en 1977: el quinto periodo de
sesiones, en la Sede de las Naciones Unidas, del 22 de febrero al 11 de marzo, y
el sexto periodo de sesiones, en la sede del Organismo Internacional de Energia
Atémica en Viena, por invitacidn del Director General del Organismo, del 16 de
agosto al 2 de septiembre.

5. En su quinto periodo de sesiones la Comisidén tomd nota de las decisiones de
interés para ella aprobadas por la Asamblea General en su trigésimo primer periodo
de sesiones y examind sus consecuencias para su propio programa de trabajo (véase
el capitulo II infra); inicid su examen del principio y la metodologia para la
determinacidn de las condiciones de servicio del personal del cuadro de servicios
generales y se pronuncid sobre los preparativos para la realizacidn del estudio de
las condiciones locales que debia hacerse en Ginebra (véase el capitulo IV infra);
y establecid directrices para algunos otros estudios que debian hacerse en 1977

y 1978 (v8anse los capitulos III.D, VI, y VII infra). En su sexto periodo de
sesiones la Comisidn examind los resultados del estudio realizado en Ginebra y
prepard sus recomendaciones sobre el nivel de sueldos del personal del cuadro de
servicios generales en esa ciudad, decidid las disposiciones que debian adoptarse
para que se realizara otro-estudio andlogo en Paris (véase el capitulo IV); examind
diversas cuestiones relacionadas con las condiciones de servicio del personal del
cuadro orgédnico y categorias superiores (véase el capitulo III) y de ambas cate-
gorias (véase el capitulo V); y continud el estudio de las cuestiones relativas a
sus funciones en virtud del articulo 14 de su estatuto (véase el capitulo VII).

6. Ademis de esos dos periodos de sesiones, un grupo de trabajo compuesto por el
Presidente, el Vicepresidente y cuatro miembros de la Comisibn se reunid en Ginebra
del 16 al 20 de mayo con motivo del estudio de los sueldos del personal del cuadro
de servicios generales en esa ciudad.
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D. Organo subsidiario

T. El Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino (CAAALD) fue esta-
blecido en 1976 en virtud de la autorizacidn dada por la Asamblea General en la
resolucidn 3418 A (XXX) y sus miembros fueron nombrados provisionalmente por un
reriodo de un afic seglin se registra en el parrafo 10 del segundo informe anual de la
Comisidén. Posteriormente a la preparacidn de ese informe la vacante correspon-
diente a un miembro de la regidn latinoamericana se cubrid con el nombramiento

del Sr. Bernardo Ferrdn (Venezuela).

8. En su quinto periodo de sesiones la Comisidén, habiendo tomado nota del informe
sobre el primer periodo de sesiones del Comité Asesor, aprobd disposiciones para

el nombramiento periddico de miembros teniendo en cuenta por una parte la conve-
niencia de un cierto grado de rotacidn en la composicién y por otra la necesidad

de que los miembros tuvieran una experiencia adecuada del sistema de ajuste por
lugar de destino. Decidid que el Presidente de la Comisién nombrara los miembros
previa consulta con el Presidente del CAAALD nombrado por la Comisidn y tras

recibir las opiniones y propuestas de los jefes ejecutivos y de los representantes
del personal. El periodo normal del mandato de los miembros seria de cuatro afios

¥ sus nombramientos podrian renovarse por un segundo periodo. De los cinco miembros
que prestaron servicios en 1976 uno seria nombrado de nuevo por un periodo de
cuatro afios, uno por tres afios, uno por dos afios, uno por un afio y uno seria
reemplazado, determinédndose los periodos de sus mandatos en forma inversamente
proporces-nal a la cantidad de afios durante los cuales hubieran prestado servicios

en el CAAALD y en los drganos predecesores. En consecuencia, el Sr. Bernardo Ferran
(Venezuela) fue nombrado de nuevo por cuatro afios, el Sr. Y.N. Batovrin (Unidn de
Repliblicas Socialistas Soviéticas) por tres afios, el Sr. G.H. Moore (Estados

Unidos de América) por dos afios, el Sr. E.N. Omaboe (Ghana) por un afio y el

Sr. Y. Miura (Japdn) fue nombrado por cuatro afios para reemplazar al miembro
saliente, el Sr. B. Ramamurti (India). El Sr. Batovrin renuncién posteriormente

a su cargo de miembro del Comité y se nowbrd al Sr. A.F. Revenko (Unidn de
Repliblicas Socialistas Soviéticas) para que prestara servicios por la parte restante
de su mandato. El Sr. Pascal Frochaux, miembro de la CAPI, siguié desempefidndose
como Presidente del CAAALD.

9, El segundo periodo de sesiones del CAAALD se celebrd del 13 al 19 de julio
de 1977 en la sede de la Organizacidn de Aviacidn Civil Internacional en Montreal.
Las medidas adoptadas por la Comisidn por recomendacidén del CAAALD se describen
en el capitulo III.C infra.

E. Métodos de trabajo

10. La Comisidn mantuvo relaciones constantes y fructiferas con los jefes ejecu-
tivos de las organizaciones participantes y sus funcionarios administrativos y
con los representantes del personal, es decir, las dos partes a las que enh su
estatuto se confiere el derecho de presentarle datos y opiniones sobre cualquier
asunto de su competencia. También continud cooperando con diversos otros drganos
del sistema de las Naciones Unidas. .
11. La cooperacidn de los jefes ejecutivos en la labor de la Comisidn se asegurd
mediante declaraciones colectivas de sus opiniones - y, en algunos casos, propues-
tas - aprobadas oficialmente por el Comité Administrativo de Coordinacidn (CAC),
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mediante estudios, propuestas y declaraciones presentadas bsjo la autoridad del CAC
por el Comité Consultivo en Cuestiones Administrativas (CCCA) y por la participa-
cidn activa en sus debates de los funcionarios administradores de categoria superior
encargados de cuestiones de personal actuando como representantes de sus jefes
ejecutivos y como miembros del CCCA. Fomentd estas relaciones de trabajo la asis-
tencia del Presidente a una reunidn del CAC y contactos que mantuvo con varios de
los jefes ejecutivos individualmente asi como la participacidn del Secretario
Ejecutivo en reuniones del CCCA. La Comisidn se percata de que su programe de
trabajo impone grandes demandas a las administraciones de las organizaciones y

mis que nada al CCCA para prepararle presentaciones colectivas de datos, opiniones
¥y propuestas. Contrariamente a lo que algunos esperaban, el establecimiento de la
Comisidn no tuvo como resultado una disminucidn del volumen de trabsjo del CCCA;
parece probable que esa situacidn continfle al menos durante algunos afios y requiera
una divisiln flexible de la responsabilidad de preparar estudios entre el CCCA y la
propia secretarfa de la Comisidn.

12. La Federacidn de Asociaciones de Funcionarios Internacionales (FICSA) presentd
eficazmente a la Comisidn las opiniones del personal sobre todas las cuestiones

de interé&s comlin que abarcaban a todo el sistema. Una vez mds la Comisién advierte
las dificultades que entrafia para los representantes del personal la presentacidn
de opiniones concertadas sobre un gran nimero de cuestiones y agradece particular-
mente la calidad de sus presentaciones y su defensa de sus opiniones. Sobre
cuestiones de interés local, tales como el estudio de las mejores condiciones preva-
lecientes en Ginebra, la Comisidn reconocid plenamente el principio incorporado

en su reglamento de que debia consultarse al personal directamente interesado.

Sin embargo, observd con preocupacidn, como sefiald el Presidente al presentar el
segundo informe anual a la Quinta Comisidén de la Asamblea General, una tendencia

a que grupos de funcionarios trataran de presentar opiniones separadamente de

las presentaciones colectivas hechas sobre cuestiones de interé&s general por
conducto de la FICSA y sobre cuestiones de interés local por conducto de los
representantes conjuntos designados por el personal interesado. Aceptd exposi-
ciones por escrito de esos grupos de funcionarios disidentes por extensidn del
articulo 36.2 de su Reglamento (en el gue se_establece que ‘esas disposiciones
/para la presentacidn colectiva de opiniones/ no perjudicarén el derecho de un
jefe ejecutivo o de los representantes del personal de cualquier organizacidn
participante a presentar exposiciones escritas en forma individual). Observd

sin embargo que las opiniones asi presentadas a menudo diferian poco de las presen-
tadas colectivamente, lo cual sugiere que el motivo principal de los grupos de

que se trata es obtener un reconocimiento por separado mis bien que representar

un verdadero interé&s separado. La Comisidn considera que si se prestara a esos
intentos ello constituiria una intervencidn por su parte en log desacuerdos inter-
nos entre funcionarios de una sola organizacidn, que deben resolverse mediante

los procesos democraticos de representacidn de personal que existen en cada orga-
nizacién. En consecuencia, sostuvo que la participacidn de representantes del
personal en sus trabajos (excepto posiblemente en lo que se refiere a la presenta-
cibn de exposiciones escritas) debe regirse por la definicidn que figura en el
articulo 1 de su Reglamento seglin el cual '"por "representantes del personal" se
entiende los representantes del personal de una organizacidn participante recono-
cidos de conformidad con el Estatuto y el Reglamento del personal de la
organizaecidn ..." Estd convencida de que proceder de otra manera perjudicaria los
procedimientos democraticos organizados para la representacidn del personal y la
participacidén eficaz de representantes del personal en sus trabajos, a la que
asigna gran importancia.
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13. La Comisidn acogid con beneplécito la contribucidn hecha a su labor por el
Instituto de las Naciones Unidas para Formacidn Profesional e Investigaciones
(UNITAR) que le estéd preparando un estudio sobre promocién de las perspectivas
de carrera y el concepto de carrera en el sistema de las Naciones Unidas y por
la Dependencia Comin de Inspeccidn que anélogamente coadyuvd a los trabajos de
la Comisidn mediante un estudio sobre précticas, polfticas y normes de contrata-

cidn. Las conclusiones preliminares de la Comisidn sobre estos temas se consignan
en las secciones B y C del capitulo VII infra.



CAPITULO II

MEDIDAS ADOPTADAS POR LA ASAMBLEA GENERAL Y OTROS ORGANOS
LEGISLATIVOS Y ACCION ULTERIOR COMPLEMENTARIA

14, Las medidas adoptadas por la Asamblea General en su trigésimo primer periodo
de sesiones que son pertinentes para la labor de la Comisidén (ademds del nombra-
miento por segunda vez de miembros de la Comisidén a que se hizo referencia en el
parrafo 2 supra) se.refieren a:

a) El examen del rédimen de sueldos de las Naciones Unidas (resolucién 31/1k1,
de 17 de diciembre de 1976);

b) Les funciones de la Comisidn respecto de los sueldos del personal del
cuadro de servicios generales (resolucidén 31/193 B, de 22 de diciembre de 1976);

e¢) Referencias, en la resolucibén aprobada scbre el sistema de jubilacidn

de las Naciones Unidas (resolucidén 31/196, de 22 de diciembre de 1976) al interés
de la Comisién por las pensiones como elemento de la remuneracidn total.

A. Ixamen del régimen de sueldos de las Naciones Unidas

15. En su resolucidn 31/1k1 B la Asamblea General observd con satisfaccién’ que
la Comisidén habia dado cime oportunamente a la mayor parte del estudio que se le
habia pedido que realizara como cuestidn prioritaria en las resoluciones 3042
(XXVII), 3357 (XXIX) y 3418 (XXX); tomd nota de las conclusiones de la Comisidn
¥y aprobd las medidas recomendsdas por ella 4/ salvo dos: 1la propuesta de intro-
ducir una "prima por terminacidn del servicio" para los funcionarios con nombra-
mientos a plazo fijo cuyos nombramientos no les sean renovados después de haber
completado seis afios de servicio ininterrumpido por 1o menos; y la extensidén del
derecho al subsidio de educacidn a estudios universitarios realizados en el pais
de destino del funciomario.

16. Puesto que la Comisidén presentd las medidas que recomendaba como destinadas

a corregir las anomalias més graves en el sistema y adaptarlo a las nuevas circuns-
tancias més bien que como una reforma fundamental del sistema, la Asamblea General,
en la seccidén II de la resolucidn 31/1L41 B recomendd que la Comisidn prosiguiera
su estudio sobre otras reformas que se podrian introducir en el régimen de sueldos
e identific6 varios aspectos a los que debia prestarse especial atencidn. Estos
fueron: )

L4/ Véase Documentos Oficiales de la Asamblea Genepal, trigésimo primer
periodo de sesiones, Suplemento No. 30 (A/31/30), segunda parte, capitulo II.
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t a) La factibilidad de establecer un sistema modificado de ajustes por lugar
de destino, con referencia a la posibilidad de que la aplicacidén automdtica del
sistema pudiera conducir a divergencias entre los niveles de remuneracidn de las
Naciones Unidas y de la administracidén plblica nacional utilizeda en la comparacidn;

b) La elaboracidén de una metodologia que permita efectuar una comparacidn
de la “"remuneracidn total" de la administracidn plblice utilizada en la compara-
cidn con la del régimen de sueldos de las Naciones Unidas y la extensidn de la
comparacidn entre estos dos sistemas a todas las categorias;

¢) Las condiciones en que se conceden los pagos por separacidn del servicio,
en particular en el momento de la jubilacidn, y la posibilidad de establecer un
tope para la acumulacidn méxima de derechos a esos pagos;

d) la reconsideracidén de una posible prima “por terminacidén del servicio"

e) las condiciones para el subsidio deCeducac1on, en particular para la
educacidn postsecundaria y para la educac1on en paises distintos del pais de
origen del funcionario;

f) El alineamiento en la escala revisada de indemnizaciones por rescisién
del nombramiento de la cantidad pagadera al cdnyuge.e cargo 0 a un hijo a cargo
de un funcionario que falleciere estando en servicio activo.

17. La Asamblea General aprobd ademis enmiendas al Estatuto del Personal de las
Naciones Unidas necesarias para poner en vigor los cambios del régimen de sueldos
que habia aprobado e invitd al Secretario General a que efectuara las modificaciones
que, en consecuencia, fueran necesarias en el Reglamento del Personal. Lag deci-
siones de la Asambles entraron pues en vigor para las Naciones Unidas el 1. de enero
de 1977. Ilas autoridades competentes de las otras organizaciones del régimen comiin
habian tomado medidas andlogas para aplicarlas a sus propios personales, con la
salvedad de que una organizacién (la OIT) al aplicar las medidas revisadus conccr-
nientes a indemnizaciones por rescisidén del nombramiento mentuvo las disposiciones
que ya existian en su Reglamento, que eran mis favorables que las recomendadas

por la Comisidn y aprobadas por la Asamblea General 5/.

18. La Comisidn tomd nota en su quinto periodo de sesiones de que si bien la
Asamblea General habia vuelto a remitir a la Comisidn para que la estudiara mas
detenidamente la propuesta de introducir una prims por terminacidn del servicio,

el Consejo Ejecutivo de la Organizacidn Mundial de la Salud, en su 59a. reunidn,
celebrada en enero de 1977 habia aprobado una propuesta del Director General de la
OMS de que se introdujera un nuevo articulo en el Reglamento del personal en virtud
del cual "se establece una prima por terminacién del servicio como medida provisio-
nal en espera de que la Comisién de Administracidn P{bIica Internacional examine de
nuevo su propuesta acerca de esta prima y de que la Asambles General de las
Naciones Unidas haye adoptado la correspondiente decisién™ 6/. La Comisidn observd

5/ Se esperaba que otra organizacidn (OMPI) adoptaria medidas al respecto
poco después de la terminacidn de este informe.

6/ Resolucidn EB59.R35 de la OMS.
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e Soter provisional de la medida y las circunstancias especiales en las que
we U ~ adoptade, a saber, la decisidén de la OMS de eliminar 300 puestos durante
o6 proximos cuatro afios, 1o que en muchos casos implicaria la no renovacidn de
nombramientos de funcionarios que habian prestado servicios en la OMS durante
varios aflos con nombramientos a plazo fijo.

ot l:‘j
Ic

'tr-".

2.

19. In su quinto periodo de sesiones la Comisidn aprobd un plan para la incorpora-
¢idn a su programa de trabajo de las medidas consiguientes que debia adoptar en
virtud de las decisiones de la Asamblea General. Convino en asignar prioridad a

lo solicitado en el pArrafo 1 de la seccidn II de la resolucidn 31/141 B, de que
informara a la Asamblea General sobre la factibilidad de establecer un sistema
modificado de ajustes por "lugar de destino e invitd al CAAALD a que estudiara los
aspectos técnicos del problema en su periodo de sesiones de 1977; los resultados
/preliminares/ y las conclusiones de la Comisidn se encontrardn en el capitulo III.C
de este informe. Respecto de la revisidn del monto del pago en caso de falleci-
miento, sobre el que se pidid a la Comisidn que presentara propuestas a la Asamblea
General en su trigésimo segundo perlqdo de sesiones, la Comisidn examind la cuestidn
en su sexto periodo de sesiones sobrg la base de un informe del CAC. Tomb nota de
que habia discrepancias en las practicas seguidas en diferentes organizaciones y

de que no era indubitable que el fundamento del derecho fuese idéntico al de la
indemnizacidn por rescisidn de nombramiento. Por tanto, la Comisidén convino en

que se requeria mids etudio sobre la base de una informacidn mds completa suminis-
trada por las organizaciones; informaria en consecuencia sobre esto a la Asamblea
General en su trigésimo tercer periodo de sesiones junto con el estudid que se
presentarad entonces acerca de todos los demis pagos por separacidn. Respecto de
otros asuntos, sobre algunos de los cuales se pidid un informe para el trlge51mo
tercer periodo de sesiones, en tanto que para otros no se especified ningin plazo,
la Comisidn se ocupd de su estudio con la intencidn de informar también sobre

ellos a la Asamblea General en 1978.

20. La Comisidn reafirmdé su opinidn de que con los cambios ya realizados en el
régimen de sueldos y cuando se hayan resuélto los otros asuntos mencionados supra

no se necesitari ninguna otra revisidén importante del régimen de sueldos del cuadro
orginico y categorias superiores durante varios afios. No pasd por alto su propia
afirmacidén de que "tal vez una reforma fundamental sea deseable en el futuro, para
lograr una adaptacién afin mayor del régimen a las necesidades cambiantes de las
organizaciones como resultado de una nueva definicidn por los gobiernos de los
Estados Miembros de los servicios que desean recibir de las organizaciomes” T/ ni

la invitacidn que le dirigid la Asamblea General de que prosiguiera "su estudio -
sobre otras reformas que se podian introducir". Sin embargo, como se reconocid"

en los debates celebrados en la Quinta Comisidén de la Asamblea General, seria
conveniente que los 6rganos politicos del sistema de las Naciones Unidas impartieran
orientacidn de politica antes de que se elaboraran esas otras reformas, posiblemente
de caricter fundamental. La Comisidn no olvida su responsabilidad de plantear a

los 6rganos legislativos.las cuestiones respecto de las cuales cree que se necesita
esa orientacidn de politica y en lo posible sugerir otras posibles orientaciones.
Cree, sin embargo, que estari en mejores condiciones de hacerlo cuando haya progre-
sado alin m&s en su propio examen de algunas de las cuestiones basicas de que se
trata tales como la relacidn entre empleo permanente (o de carrera) y empleo de

T/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo primer periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/31/30), parr. Lé.
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corto plazo en le administracidn piblica internacional y las necesidades especiales
para el servicio fuera de los lugares de destino que son sedes, inclusive el servi-
cio prestado en proyectos de asistencia para el desarrollo. Los progresos reali-
zados por la Comisidn en el examen de estas cuestiones (que se registran en los
capftulos VI y VII.C de este informe) han estado limitados por la prioridad que
desde su creacidn se vio obligada a asignar a cuestiones urgentes de sueldos; no
por ello sigue estando menos convencida de su importancia y espera poder presentar
sus opiniones sobre ellas oportunamente como elementos en la consideracidn de
posibles reformas fundementales del sistema.

B. Condiciones de servicio del personal del cuadro de servicios generales

21. En la resolucidn (31/193 B) aprobada por la Asamblea General como resultado
de su examen del informe de la Dependencia Com@n de Inspeccidn sobre algunos aspec-
tos de la huelga que tuvo lugar en la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra
del 25 de febrero al 3 de marzo de 1976 se hizo referencia a "la necesidad de.
reexaminar la metodologia de los estudios sobre sueldos y el sistema de clasifi-
cacidn de puestos del cuadro de servicios generales en Ginebra®, se tomd nota

de las solicitudes dirigidas a la CAPI por la OMS y la OIT para que asumiera lo
antes posible las funciones descritas en el parrafo 1 del articulo 12 de su
Estatuto en relacidn con Ginebra y tomd nota ademds con satisfaccién de la decisidn
de la Comisidn de adelantar la asuncién de esas funciones. En los pérrafos dispo-
sitivos de la resolucién se pidid a la Comisidn que:

a) En virtud de las atribuciones descritas en el inciso a) del articulo 11
de su estatuto, estableciera con caricter de urgencia los métodos para aplicar
los principios para determinar las condiciones de servicio del personal del cuadro
de servicios generales en Ginebra;

b) Sobre la base de esa metodologia y en virtud de las atribuciones pre-
vistas en el pirrafo 1 del articulo 12 de su estatuto, hiciera ‘'reslizar un
estudio de las condiciones de empleo locales de Ginebra', formulara recomendaciones
sobre las escalas de sueldos que considerara adecuadas, habida cuenta de las cir-
cunstancias, e informara a la Asamblea General en su trigésimo segundo periodo de
sesiones sobre las medidas adoptadas a este respecto;

¢) Estudiara las bases sobre las cuales se determinaron los recientes y
considerasbles ajustes de sueldos del personal del cuadro orgénico en Ginebra y
las tuviera plenamente en cuenta en su examen de los sueldos de los funcionarios
de ese cuadro y en la metodologia para los ajustes de sueldos en el futuro;

d) ‘Tuviera en cuenta todos los aspectos (y en particular el parrafo 29)
del informe de la Dependencia Comfin de Inspeccién y de las observaciones formuladas
por el CAC y el Secretario General sobre ese informe.

22. En su quinto periodo de sesiones la Comisidn examind la forma en que debia
responder a lo solicitado por la Asamblea General y reconocid que dado el plazo
impuesto a su accidn al pedirsele que informe scbre esos temas a la Asamblea

en su trigésimo segundo periodo de sesiones, tendria que asignar prioridad en

su progrems. de trabajo a los problemas generales de metodologia para determinar
los sueldos del personal del cuadro de servicios generales y el problema concreto
de Ginebra. Observd ademds que el plazo inevitablemente requeria un cambio en
el enfoque del tema que la Comisidén habia previsto, tal como se enuncia en los
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parrafos 27 a 31 de su segundo informe snual. En efecto, la Comisidn habia proyec-
tado estudiar en primer lugar el principio y la metodologia para la aplicacidn del
principio en términos generales, con lo que probsblemente se llegaria a establecer
un conjunto de indicaciones o directrices que revisarian o sustituirian a los "prin-
cipios rectores" existentes, y s8lo entonces ccrenzar a aplicar esa metodologia en
determinados lugares de destino, en el desempefio de sus funciones en virtud del
articulo 12 del estatuto. Pero la urgencia que revestia la solucidén de la situacidn
planteada en Ginebra, ya reconocida por la Comisidén y confirmada en la resolucidn de
la Asamblea General, y la consecuente obligacidn de disponer de un examen en Ginebra
lo antes posible después de la clausura del quinto periodo de sesiones, de manera
que la Comisidn pudiera examinar los resultados en su sexto perfodo de sesiones y
formular sus recomendaciones antes de la apertura del trig€simo segundo periodo de
sesiones de la Asamblea General, obligaban a la Comisidn a adoptar un criterio dife-
rente. Por lo tanto, decidid efectuar en su quinto periodo de sesiones un examen
preliminar, en t&rminos generales, de las cuestiones en juego; la Comisidn llegaria
a conclusiones provisionales cada vez que fuera posible respecto de las cuestiones
de principios generales o de la metodologla aplicsble a todos los lugares de destino.
Al mismo tiempo, adoptaria decisiones, aplicables al estudio de 1977 sobre Ginebra,-
acerca de aquellos aspectos de la metodologia que eran necesarios para hacer pogible
que la primera fase de la operacidn, la reunidén de datos, se llevara a csabo en
Ginebra entre los periodos de sesiones quinto y sexto. En su sexto periodo de sesio-
nes, cuando tuviera ante si los datos reunidos en Ginebra, la Comisidn adoptaria
decisiones, también aplicables a Ginebra, acerca de los demds aspectos de la meto-
dologia (esto es, la interpretacidén de los datos y su traduccidn en recomendaciones
en cuanto a las escalas de sueldos y otras condiciones de servicio apropiadas para
Ginebra). Una vez terminada su tarea de cardcter més inmediato en relacidn con
Ginebra, la Comisidn continuaria examinando el principio y la metodologia generales,
aprovechando la experiencia adquirida en Ginebra y posiblemente en otros lugares de
destino donde tal vez se hubieran efectuado estudios entre tanto.

23. En el capitulo IV infra se encontraré una resefia de los progresos realizados
por la Comisidn en su examen de la metodologia en general y sus conclusiones como
resultado del estudio realizado en Ginebra.

C. Pensiones

24, Se recordari que la competencia de la Comisidén con respecto al régimen de pen-
siones de las Naciones Unidas estd limitada por el articulo 11 de su Estatuto, en
el cual se dispone que "la Comisidn establecerd ... b) Las tasas de las prestaciones
y los beneficios que no sean pensiones ...". Por lo tanto, la, Comisidn no se ocupa
de los detalles de las prestaciones en materia de pensiones (que corresponden al
Comité Mixto de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas). Sin embargo, se
ocupa del valor global de las prestaciones del régimen de pensiones como un elemento
de la remuneracidn total gque determina si las condiciones econdmicas ofrecidas por
el sistema de las Naciones Unidas son adecuadas para atraer y conservar a funciona-
rios de todas las nacionalidades y del nivel requerido; y, como parte de su funcidn
de recomendar escalas de sueldos, de conformidad con los articulos 10 y 12 de su
Estatuto, le corresponde recomendar cudl debe ser la relacidn entre la remuneracidn

pensionable y los sueldos bruto y neto.

25. En la resolucidn sobre el régimen de pensiones de las Naciones Unidas (resolu-
cidn 31/196), que aprobd en su trigésimo primer periodo de sesiones, la Asamblea
GCeneral invitd al Comité Mixto de Pensiones de Personal de las Naciones Unidas a-
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tener en cuenta, en su estudio en curso del problema del ajuste de las prestaciones
en materia de pensiones, entre otras cosas, "todas las conclusiones pertinentes de

la Comisién de Administracidén Plblica Internacional a que se hace referencis en el
pérrafo 22 del informe de la Comisidén Consultiva en Asuntos Administrativos y de
Presupuesto” (A/31/409). Ese pérrafo del informe de le Comisidn Consultiva se
referia al estudio que debia realizar la CAPI sobre el valor de las prestaciones

del régimen de pensiones como un elemento de la remuneracidn, y también a sus comen-
tarios sobre la remuneracién pensionable del personal del cuadro de servicios gene-
rales (parrafos 238 y 343, respectivamente, del segundo informe anual de la Comisidn).

26, Las medidas adoptadas por la Comisidén respecto de esos dos puntos se describen
en los capitulos III.D y IV.C del presente informe. Sus resultados se pondrén a
disposicidn del Comité Mixto de Pensiones del Personal: en realidad, el estudio

del valor de las prestaciones en materia de pensiones se est& realizando en cola-
boracidn con dicho Comité. Sin embargo, como sefiald la CAPI en su quinto periodo

de sesiones, el objeto primordial de ese estudio es comparar las prestaciones del
régimen de pensiones de las Naciones Unidas con las de la administracidn pliblica

de los Estados Unidos de América, como otro paso més en la comparacidn de la remu-
neracidn total entre las dos administraciones. Seria prematuro hacer conjeturas
sobre la medida en que sus resultados podrian tener importancia para la cuestidn

del gjuste de las pensiones. Una conclusidén en el sentido de que las prestaciones
del régimen de pensiones a que tiene derecho un funcionario de las Naciones Unidas
son superiores, iguales o inferiores a las de un funcionario plblico de los Estados
Unidos no proporcionaria, por si sola, indicacidn alguna en cuanto a si esas presta-
ciones del régimen de pensiones de las Naciones Unidas responden adecuada y equita-
tivamente a las necesidades de los jubilados que residen en paises distintos de los
Estados Unidos. Sin embargo, es concebible que, como resultado de su estudio, la
CAPI estime oportuno hacer un nuevo examen del nivel de la remumneracidn pensionable
¥y de la forma en que se establece; y que, a ese respecto, se considere alguna posi-
bilidad de establecer una diferencia en la remuneracidn pensionable de los funciona-
rios en relacidén con la diferenciacidn prevista del nivel de las prestaciones que se
les pagaran en definitiva después de su jubilacidn.
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CAPITULO III
CONDICICONES DE SERVICIO DEL CUADRO ORGANICO Y CATEGORIAS SUPERIORES

A. Aplicacidn de decisiones de la Asamblea General

27. Como se menciond en el pérrafo 16 supre, la Asamblea General aprobd enmiendas
al Estatuto del Personal de las Naciones Unidas para poner en vigor las modifica-
ciones del régimen de sueldos que habia aprobado por recomendacidn de la Comisidn,
e invitd el Secretario General a que efectuara las modificaciones consiguientes
en el Reglamento del Perscnal; y las demés organizaciones que participan en el
régimen comin han tomado'medidas andlogas. La secretaria de la Comisidn distri-
buyd una nota en la que se sugeria un enfoque comin sobre diversos detalles
técnicos de la gplicacidn de las disposiciones revisadas.

28. En consecuencia, se han introducido en el régimen de sueldos los cambios
siguientes:

a) Nuevas escalas de contribuciones del personal para el cuadro orgénico
y categorias superiores (siguiendo temporaslmente en vigor la escala anterior para
el cuadro de servicios generales), en las que se introdvce une diferenciacidn de
sueldo neto entre los funcionarios con cdnyuge a cargo o hijos a cargo y los que
no los tienen;

b) Eliminacidén de la anterior prestacidn por cényuge;

c) Nuevas escalas de ajuste por lugar de destino, en las que se elimina
la diferenciacidn anterior de porcentajes entre los funcionarios con personas a
cargo y los funcionarios sin ellas, representando en todas las clases un porcen- -
taje uniforme del sueldo neto para cada categoria y escaldn;

d) Incorporacidn de cinco clases de ajuste por lugar de destino en el
sueldo basico, restableciéndose asi la relacidn normal de paridad entre la remu-
neracidn pensionable (que equivalia anteriormente al sueldo bruto mis el 25%) y
el sueldo bruto;

e) Cambio de la definicidn de los pagos por separacidn del servicio, que
se expresaban anterioruente en funcidn del "sueldo bésico", para expresarios en
funcidn de "la remuneracidn pensionable, previa deduccidn de las contribuciones
del personal';

f)  Aumento del monto de la prestacidn por un familiar secundario a cargo;

g) Revisidén de las escalas de la prima de repatriacidn;

h) Revisidén de las escalas de la indemnizacidn por rescisidn del
nombramiento;

i) Revisién de la escala de reembolso de los gastos en concepto de subsidio

de educacién y de la cuantia fija pagadera por gastos de pensionado en que se
incurra fuera de una institucidn educativa.
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29. De conformided con la autorizacidén que le concedid la Asamblea General en el
parrafo 4 de la seccidn I de la resolucién 31/1k1 B, la Comisién promulgd las
condiciones para efectuar pasgos transitorios temporales a los funcionarios cuya
remuneracidén en virtud de las escalas revisadas resultara inferior a la correspon-
diente en las escalas existentes, incluida una disposicidn para la reduccidn
gradual y la eliminacidén final de dichos paegos. Esas medidas consistian en cuadros
de pagos iniciales y méximos sutorizados en cads categoria y escaldn para cads
nueva clase de ajuste por lugar de destino vigente después de la incorporacidn;
tales pagos afectaban principalmente & los funcionarios sin personas a cargo de
las categorias superiores y en las clases inferiores de ajuste por lugar de
destino, y las cantidades oscilaban entre 11 d8lares anuales y 2.985 ddlares
anuales (para la categoria de Secretario General Adjunto). Los pagos transitorioes
se reducen gradualmente a medide que el lugar de destino pasa, por cualguier
rezln, a clases superiores de ajuste por lugar de destino; no se aumentan en caso
de reduccidn de la clase de ajuste por lugar de destino, ni en caso de aumento del
nivel de sueldo de un funcionario por ascenso o por incremento dentro de la cate-
goria. Se autorizd un pago transitorio especial de 50 dblares anusles, valido
por sdlo un afio, para los funcionarios con un hijo a cargo, pero sin cényuge a
cargo, para compensar la diferencia entre la prestacidn por hijos a cargo de

450 dblares que recibian anteriormente tales. funcionarios y la cantidad de

40O dblares, correspondiente a la anterior prestacidén por cényuge a cargo, incor-
porada al sueldo bésico. La Comisidn decidid que se examinara a fines de 1977

la situacidén de todos los pagos transitorios afin en vigor.

B. Evolucidn del margen entre la remuneracidn del régimen
comiin de las Naciones Unidas y la de la administracidn
plblica utilizada en la comparacidn

30. En el parrafo 1 de la seccidén I de su resolucidén A/31/141 B, la Asambleda
General decidid que la Comisidn, "en su carécter de Srgano permanente, mantenga
en constante estudio la relacidn entre los niveles de remuneracidén de la adminis-
tracidén plblica utilizada en la comparacidn, actualmente la administracidn plbli-
ca de los Estados Unidos, ¥y los del régimen de las Naciones Unidas, teniendo
debidamente en cuenta todos los factores pertinentes, incluso las diferencias
entre las dos administraciones". La Asamblea General también hizo suya la
conclusién de la Comisién de que la comparacidén entre la remuneracidn de las
Naciones Unidas y la de los Estados Unidos debia seguir haciéndose sobre la base
de la remuneracidn neta de un funcionario casado sin hijos y establecerse entre la
remuneracidn vigente en las sedes de ambas administraciones, es decir, en Nueva
York y en Washington, teniendo en cuente la diferencia en el costo de la vida
entre las dos ciudades (seglin se indicara en el indice de ajustes por lugar de
destino de las Naciones Unidas). A fin de prever las fluctuaciones temporarias
debidas a cambios que ocurren en la remuneracidn de uno u otro servicio en
momentos diferentes, el margen se expresaria como el promedio existente en el
periodo de 12 meses desde octubre hasta septiembre.

31. En consecuencia, la Comisién ha decidido examinar, en cada uno de sus periodos
de sesiones, la evolucidén de la relacidn entre las remuneraciones de las dos admi-
nistraciones. Esta relacidn puede varias debido a variar factores:

a) Toda modificacidn en el nivel absoluto de la remuneracidn de las Naciones
Unidas que decida la Asamblea General;



b) Modificaciones en el nivel de remuneracidn de las Naciones Unidas resul-
tantes de la aplicacidn del sistema de ajustes por lugar de destino;

¢) Modificaciones en el nivel de la remuneracidn de la administracién
piblica de los Estados Unidos;

d) Modificaciones en la relacidn entre los costos de vidas en Washington y
en Nueva York.

32. La Comisidén tomd nota de que la Asamblea General le habia pedido que reali-
zara "estudios con miras a elaborar una metodologia que permita efectuar una
comparacidn de la "remuneracidn total" de la administracidn piblice utilizada en
la comparacidn con la del régimen de sueldos de las Naciones Unidas" y que llevara
a cabo esa comparaclon "respecto de todas las categorias". En el capitulo III.D
del presente informe se describen las medidas que la Comisidn estd adoptando en
respuesta al primero de estos pedidos. La Comisidn también est& preparando un
estudio sobre las equlvalen01as de puestos entre la administracidn piblica de los
Estados Unidos y el régimen de las Naclones Unidas con miras a presentar un
informe a la Asamblea en su trigésimo tercer periodo de sesiones, como se solieitd,
sobre la factibilidad de comparar las equivalencias de puestos actual=2s respecto
de "todas las categorias". Mientras no se terminen estos dos estudios, la compa-
racidn se seguird realizando, necesariamente, sobre la base de la remuneracidn
neta y de las equivalencias de puestos adoptadas por la Comisidn a los efectos

del examen reslizado en 1975-1976, a saber, categoria P-3 de las Naciones

Unidas = categorias GS-12/GS-13 de la administracidén piblica de los Estados Unidos;
P-4 = gS-1k; y P-5 = GS-15.

33. La Comisidn tomd nota de que la relacidn que habia establecido para el periodo
de 12 meses comprendido entre octubre de 1975 y septiembre de 1976, concretamente,’
Estados Unidos (Washington) = 100 y Naciones Unidas (Nueva York) = 112,7, se modi-
fied ulteriormente mediante:

a) El aumento en los sueldos brutos del Cuadro General de Sueldos de la
administracién plblica de los Estados Unidos, que entrd en vigor el 12 de octubre
de 1976 y representaba un aumento medio de 6,89% en las categorias de equipa-
racidn 8/;

b) Modificaciones en la remuneracidén de las Naciones Unidas en Nueva York
resultantes de la eplicacidn del sistems de ajustes por lugar de destino (en
enero de 1977, el ajuste por lugar de destino en Nueve York se aumentd de la
clase 10 a la clase 11 que pasd a ser la clase 4 4/5 después de la 1ncorporaclon
de clases, y el 19 de abril de 1977 se aumentd a la clase 5; no se prevé ningln
nuevo aumento durante el periodo de 12 meses comprendido entre octubre de 1976 y
septienmbre de 1977T;

8/ En los niveles ejecutivos de la administracidn piliblica de los Estados
Unidos se concedieron aumentos de sueldos con efectividad a partir del 27 de
febrero de 1977, que fueron acompefiados por un aumento de 39.600 délares a
47.500 ddlares en el limite méximo que se habia impuesto a las categorias supe-
riores del Cuadro General de Sueldos de la administracidn plblica. Sin embargo,
esa medida no influyd en el nivel méximo (GS 15/1) que entra en las comparaciones
Naciones Unidas/Estados Unidos.
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¢) Una modificacidn en la relacidén entre los costos de vida (segin se
indique en el indice de ajustes por lugar de destino) entre Nueva York y Wéshington
(esta relacidn, que fue deli 108,6 durante el periodo de octubre de 1975 a septiembre
de 1976, ha descendido a aproximadamente 107 durante el actual periodo de 12 meses).

34, En consecuencia, en su sexto periodo de sesiones la Comisidn observd que 1la
relacidn entre la remuneracién de las dos asdministraciones habia evolucionado de
la manera que indica el siguiente cuadro:

C_mparacidn de la remuneracidn media nete de los funcionarios de
las Naciones Unidas en Nueva York con la de los funcionarios de
los Estados Unidos en Washington

Octubre de 1976 a septiembre de 1977

Naciones Unidas { Estados Unidos Relacidn
Categorias Nveva York a/ | Washington (EE.UU. /Wésh. = 100)
gg ]l'_fﬁg ?romédio = P3/1 21 967 18 031 121,8
GS 1u4/1 =.Ph/1 26 253 22 426 117,1
GS 15/1 = P5/1 31 675 25 675 123,k
Relacidn media para tres categorias de equiparacién 120,8

Relacidn estimada del costo de la vida en Nueva York/Wéshington 106,6

Relacidn media ajustada por costo de vida 113,3

Las cifras comparsbles para el periodo comprendidc entre octubre
de 1975 y septiembre de 1976 fueron las siguientes:

Relacidn media 122,4
Relacidén del costo de la vida 108,6
Relacidn media ajustada por costo de la vida 112,7

a/ Incluye el ajuste por lugar de destino correspondiente a:
3 meses en la clase 10
3 meses en la clase 4 4/5
6 meses en la clase 5.
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35. La remuneracidn media neta de los funcionarios de los Estados Unidos en
Washington habia sumentado durante dicho periodo & un ritmo algo mayor que la
remuneracidn de los funcionarios de las Naciones Unidas en Nueva York, pero ese
aumento habia quedado sobradamente contrarrestado por une disminucidén de la dife-
rencia del ccsto de la vida entre Nueva York y Washington, consistiendo el resul-
tado global en una ampliacidn muy ligera del margen en comparacidn con el periodo
anterior. La Comisién dispondria de nueva informacidén sobre la relacién de los
costos de la vida en 1978, afio en el que tenia el propdsito de proceder a una
comparacidn actualizada del costo de la vida para los funcionarios internacionales
en las dos ciudades. Juntamente con los nuevos estudios que se ultimen scbre la
equivalencia de grades entre los dos sistemas, deberia disponerse el afio prdximo
de elementos complementaribs para una nueva revisidn del margen entre las remune-
raciones. Mientras tanto, a juicio de la Comisidn, el ligero cambio del margen
no Justificaba que sé adoptase medida inmediata alguna. Para cuando la Assmblea
Genersal examine el informe de la Comisidn, se debe disponer de informacidn sobre
el ajuste de las remuneraciones del Cuadro General de Sueldos de la administra-
cidn piblica de los Estados Unides que, normalmente, entraria en vigor el 1. de
octubre de 1977 y que afectaria a la evolucidn del margen en el periodo de
octubre de 1977 a septiembre de 1978; la Comisidn autorizé a su Presidente a que
presentase oralmente a la Asamblea General dicha informacidn.

36. Los representantes de la FICSA habian recordado que con anteriorided al
estudio de 1976, tanto los representantes de la FICSA como los de los Jefes 2je~
cutivos habian sugerido que serfa apropiado un margen que excediers del 25%
aproximadamente entre la remuneracidn de las Naciones Unidas y la de la adminis-
tracidn plblica de los Estados Unidos. La FICSA estimd que existian pruebss de
peso de que el nivel actual de remuneracidn no era adecuado para la contratacidn
¥ conservacidn de personal calificado; sus representantes adujeron pruebas de
que en algunas ocasiones habia resultado necesario ofrecer un escaldn mas alto o
inclusc un grado superior como incentivo para contratar a determinados funcionarios,
. ¥ de que varios Estados Miembros pageban a algunos de sus nacionales un suple=-
mento del sueldo ofrecido por las Naciones Unidaes a fin de inducirles a que acep-
tasen prestar sus servicios en las organizaciones. Ademds, estimaron que los
datos del estudio de la Dependencia Comin de Inspeccidn ponian de manifiesto que
la contratacidn al nivel de P-l era précticamente inexistente y que el limitado
nimero de contrataciones al nivel de P-2 era muestra de que los sueldos no eran
adecuados. Por esta razdn, la FICSA instd a la Comisidn a que considerase si no
estaria justificado un aumento del nivel de la remuneracidn del personal del
cuadro orgénico y, sl mismo tiempo, a que examinase de nuevo la cuestidn de las
pérdidas que habian resultado de la forma en que se habia efectuado la consoli-
dacidn de clases de ajuste por lugar de destino tanto respecto’ del valor de las
clases consolidadas 9/ como de la realineacidn ulterior del nivel del promedio
ponderadoc de los ajustes por lugar de destino (IPPALD).

37. la Comisidén no se considerd convencida de que las pruebas aducidas demos~-
trasen de manera concluyente que el nivel actual de la remuneracidn no era adecuado,
en general, para la contratacidn y conservacién del personal. Por el contrario,
muchos gobiernos habian manifestado la opinidn de que dicho nivel era demasiado
alto. La Comisién mantendria esta situacidn sujeta a revisidn constante, conforme

9/ Véase Documentos Oficiales de la Asamblea Genersal, trigésimo primer

B periodo de sesiones, Suplemento NG 30 (A/31/30), parrs. 231 a 233.
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se lo habfa pedido la Asamblea General, y formularie recomendaciones en cualquier
momento futuro en que pudiera estimar que la situascidn exigiera la adopcién de
medidas por parte de la Asamblea. Antes de recomendar ninguna nueva consolida-
cidn de clases de ajustes por lugar de destino en los sueldos base, exsminaria de
nuevo la cuestidn del procedimiento para tal consolidacidén, el cual seria estu-
diado en primer lugar por el Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Luger de
Destino.

C. Funcionamiento del sistema de ajustes por lugar de destino
y estudio de posibles modificaciones del sistema

38. De couformidad con el pérrafo ¢) del articulo 11 de su Estatuto, la Comisidn
ha seguido actualizando la escals de la clasificacidn de los lugares de destino

a los efectos de la aplicacidn de los ajustes por lugar de destino. En el

anexo I se indican les variaciones que se registraron durante el periodo compren-
dido entre el 19 de abril de 1975 y el 192 de agosto de 1977 en la clasificacién
correspondiente a lugares de destino en que hay sedes y en el indice del promedio
ponderado de los ajustes por lugar de destino (IPPALD) de los principales lugares
de destino. El criterio que se sigue para la inclusidn de lugares de destino en
el cédlculo del IPPALD se amplid a comienzos de 1977 a fin de que incluyera a toda
localidad en la que hubiera 35 o més funcionarios del cuadro orgénico y categorias
superiores de una organizacién o 60 o més funcionarios del cuadro orginico y cate-
gorias supetriores del conjunto de organizaciones. El 1° de enero de 1977, tras la
incorporacitn de cinco clases de ajustes por lugar de destino en el sueldo bésico,
el IPPALD era de 126,0. Esta cifra habfa aumentado a 130,6 al 19 de agosto de
1977. lo cual representaba un aumento de 3,6%.

Posibles medios de corregir las diferencias de remuneracidn entre las Naciones
Unidas v el pais de referencia

39. Como ya se dijo, la Comisidn decidid dar prioridad al pedido de la Asambles
General (contenido en el pérrafo 1 de la seccidén II de la resolucidn 31/1L41 B),
de que la Comisidén le informara sobre "la factibilidad de establecer un sistema
modificado de ajustes por lugar de destino, teniendo en cuenta las opiniones
expresadas en el parrafo 229 de su informe", e instd a su Comité Asesor en
Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino (CAAALD), a que en su periodo de sesiones
de 1977 estudiara los aspectos técnicos de la cuestidén. Al hacer ese pedido, la
Asanmblea General, baséndose en las propias observaciones de la Comisidn, pensaba
en la posibilidad de que la relacidn entre la remuneracidén del sistema de las
Naciones Unidas y la de la administracién pliblica de los Estados Unidos pudiera
modificarse por el hecho de que, en tanto que la remuneracidn de las Naciocnes
Unidas en Nueva York podia aumentar como resultado de incrementos del costo de la
vida, mediante la aplicacidén del sistema de ajustes por lugar de destino, el
aumento anual de la remuneracidén de la administracién plblica de los Estados Unidos
decidido por el Presidente sobre base del movimiento de los sueldos del sector
privado en los Estados Unidos para trabajos comparables podia compensar cualquier
aumento del costo de la vida pero del mismo modo podia o bien exceder o bien ser
inferior a ese aumento.

40. En su informe, examinado por la Comisidén en su sexto periodo de sesiones,

el CAAALD observd que como la mayoria de los miembros de la Comisidn habian estado
de acuerdo en 1976 en que no seria adecuado definir un margen Optimo preciso,
cualquier modificacidn del sistema de ajustes por lugar de destino que pudiera
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recomendarse no tenia por qué necesariamente estar disefiada de manera de mantener
un margen rigido. Observd ademés que a lo largo de un periodo de varios afios,

con excepcidn de los afios de elevada inflacidén 1973-1975 los aumentos anuales de
sueldos de la administracidn pGblica de los Estados Unidos hebian sido iguasles o
superiores al aumento del costo de la vida. Asi, el peligro de un aumento impor-
tante del margen como resultado de la aplicacidén del sistema de ajustes por lugar
de destino parecia mls bien remoto. En esas circunstancias, no parecid esencial
introducir modificaciones importantes en el sistema de ajuste por lugar de destino
si podia encontrarse alguna otra solucién més simple.

41, El Comité hsbia examinado la posibilidad de un sistema por el cusl el indice

de ajuste por lugar de destino de Nueva York se "congelara" provisionalmente al
igusl que, simulténeamente, el de todos los demds lugares de destino excepto en

los casos en que el -aumento del costo de la vida local excediera del de Nueva York;
los indices sélo se "descongelarfan" cuando se anunciaran los aumentos anusles de
los sueldos de la administracidn plblica de los Estados Unidos. Si bien es viable
en Nueva York, ese sistema tendria graves complicaciones administrativas para todos
los lugares de destino distintos de Nueva York; el Comité no veia ninguna razén para
que se tratara al personal de Nueva York de modo diferente del de los demas :
lugares de destino.

42, Por consiguiente, el Comité habia examinado otra disposicidn que creia que
suministraria una salvaguardia adecuada contra cualquier aumento sustancial del
margen. El sistema de ajustes por lugar de destino se aplicaria durante. el afio

del modo normal en todos los lugares d¢e destino, a reserva de que todos los indices
podrian ajustarse mediante una reduccidn al final del afio si eso resultaba necesario
para evitar una ampliacidén indebida del margen. En virtud de este sistema no se
haria ninguna reduccidn en los pagos de ajuste por lugar de destino, pero cada

lugar de destino tendris que compensar los puntos de indice perdidos antes de empezar
a acumular puntos para el nuevo aumentoc del ajuste por lugar de destino.

43, Cuando la Comisidn examind el infcrme del CAAALD er su sexto periodo de sesiones,
los representantes de los jefes ejecutivos y de la FICSA reconocieron la necesidad
de mantener el margen sometido a estudio, pero recalcaron que debia prestarse la
misme atencidén a un estrechamiento indedido que 2 una ampliacién indebida del
margen. La Comisidn reconocié que seria posible que el margen se estrechara (por
ejemplo, si los sueldos de la administracidn plblica de los Estados Unidos se
aumentaran en une cantidad mayor que el aumento del costo de la vida) pero observd
que en ese caso, si se considerara justificada, sblo podria hacer una correccidn
por medio de una revisidén de la escala de sueldos bésica que era de competencia
exclusiva de la Asamblea General. Una ampliacién indebida del margen, por otra
parte, podria corregirse mediante el sistema de ajustes por lugar de destino.

4, Por filtimo, la Comisidn hizo observar que la Asamblea General, en el pérrafo 1
de la seccidén I de la resolucidn 31/141 B, le habia pedido que mantuviese en
constante estudio la relédcidn entre los niveles de remuneracidn de la administracidn
plblica utilizada como referencia, actualmente la administracién plblica de los _
Estados Unidos, y los del régimen de las Naciones Unidas, y que tomase las medidas
correctivas urgentes que estimase oportunas o que recomendase tales medidas a la
Asamblea General. Por consiguiente, la Comisidén considerd que poseia facultades
suficientes y se proponia abordar toda diferencia que pudiera surgir.
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Cambios de clases de ajuste por lugar de destino basados en variacicnes ‘del 5% en
vez de variaciones de 5 puntos

45, La Comisidn, como continuacidén de su estudio scbre las nuevas reformas posibles
del régimen de sueldos de los funcionarios internacionales, pidid a su Comité
Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino que presentase un informe completo
en 1977 sobre las consecuencias de basar los cambios del ajuste por lugar de
destino en movimientos del indice equivalentes a un 5% en relacidn con la clase
precedente, en lugar de basarlos en los movimientos de 5 puntos en relacidn con la
base 100, como se hace ahora. Este canbio habia sido recomendadc en el informe

del Comité Especial encargado de examinar el régimen de sueldos de las Naciones
Unidas 10/ informe remitido a la Comisidn por la Asamblea General. La propia
Comisién, en su segundo informe anual 11/, habia opinado que "la propuesta
presentabe clares ventajas, partlcularmente en cuanto a reducir la frecuencia de

los cambios de clase-en los niveles altos del indice"

k6. En su informe, que la Comisidén examind en su sexto perfodo de sesiones, el
CAAALD emitid le opinidn de que la principal ventaja de la actual norma de los 5
puntos era que el personal y las administraciones se habian familiarizado con ella
durante muchos afios y que, por su misma naturaleza, era de fécil comprensidn y
aplicacidén. Los intervalos de clase se expresaban en miltiplos de 5 puntos

del indice (100, 105, 110, etc.), ¥ el valor‘en ddlares de cada clase, para una
categoria y un escaldn determinados, era siempre el mismo (correspondiente a un
porcentaje constante del sueldo b&sico en relacidén con el indice bésico de 100).
El sistema facilitaba también la aplicacidn del sistema de fracciones (quintas
pertes) de una clase de ajuste por lugar de destino que se utiliza para reflejer
las variaciones de los tipos de cambio. A tal fin, el indice de ajuste por lugar
de destino se expresata en funcidén de mlltiplos de un punto del indice, represen-
tando cada punto una quinta parte de una clase); cada quinta parte de una clase
que se agrega O sustrae tiene un valor constante en ddlares para una categoria

¥ un escaldn determinados. De ese modo, la naturaleza uniforme y repetitiva del
sistema constituia una gran ventaja.

47. Por otra parte, la critica pr1nc1pal al sistema de "cinco puntos" era que
cuanto mids alta fuera la clase menor seria el movimiento porcentual del costo de
la vida necesario para causar un cambio de clase. En tanto que en-as clases
inferiores de ajuste por lugar de destino se requerfia un movimiento del 5% o de
casi el 5% del costo de la vida antes de que hubiera que hacer un cambio de la
clase de ajuste por lugar de destino, en los niveles superiores un movimiento
mucho menor producia un cambio de clase. Asi, el movimiento de cincc puntos del
indice de, por ejemplo, la clase 15 (indice 175) a la clase 16 ({ndice 180)
correspondia a un movimiento de sdlo 2,86% del costo de la vida. Los cambios de
clase ocurrian con frecuencia cada vez mayor a medida que aumentaba el nivel. Las
clases muy elevadas de ajuste por lugar de destino para algunos lugares de destino
producidas por el sistema existente, aun cuando se debian en la mayoria de los
casos & revaluaciones monetarias, habian conducido a distorsiones en el funcio-
namiento del sistema y a presiones - para consolidar clases de ajuste por lugar

de destino en el sueldo de base. La frecuencia de los cambios de clase habia
dado origen ademés a criticas de que el sistema de ajuste por lugar de destino
era excesivamente sensible al compensar aumentos del costo de la vida. Si, por
el contrario, como seria el caso si se adoptara la regla del 5%, se requiriera
un movimiento uniforme del costo de la vida para justificar un cambio de clase
en todos los niveles de aguste por lugar de destino, bajos o altos, se evitaria
el efecto de espiral del método actual.

10/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, vigésimo septlmo perioco
de sesiones, Suplemento No. 28 (A/8728), pérr. 1T b).

11/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trigésimo primer periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (A/31/30), parr. 2Lk.
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48. E1l CAAALD llegd a la conclusidn de que, desde el punto de vista estadistico,
cualquiera de los dos métodos era igualmente viable y ambos mentendrian el principio
del sistema de ajuste por lugar de destino de igualar el poder adquisitivo en
diferentes lugares de destino, aunque los ciclos cronoldgicos y la frecuencia de
los cambios de clase de sjuste por lugar de destino diferirian. La conveniencia
de un sistema basado en puntos enteros de indice, como el sistema existente, no
necesarianente debe perderse bajo una regla del 5% con tal de que las diferencias
del 5% en relacidn con la clase anterior sigan expreséndose en términos de un
indice relacionado con una base tal como la base actual: Nueva York en

noviembre de 1973 = 100. El valor de un punto indice entero, que seria un quinto
del valor de la clase actual, seria el mismo que bajo el sistema actual.

k9. Para evitar que las clases correspondan & una fraccidn de un punto del indice,
el indice correspondiente a cada clase deberia redondearse al niimero entero més
proximo del indice (por ejemplo, los indices correspondientes a las clases 2 y 3
serian 110 y 116 respectivamente y no 110,25 y 115,76, como se indica en el

anexo II.A). El perfodo de espera correspondiente a un cambio a la clase més alta,
en la clase 2 y demis clases superiores, seria més largo en el sistema propuesto
que en el sistema actual; sin embargo, el valor de le clase seria por lo comiin
también meyor. En realidad, estarfa constituido por la cuentia del ajuste por-
lugar de destino correspondiente a un punto del indice multiplicade por el nimero
de puntos del indice que constituyan el intervalo entre dos clases cualesquiera;

¥y la cuantia total del ajuste por lugar de destino pagadero en una determinada
clase seria el valor de un punto multiplicado por el nimero de puntos del indice
por encima de 100 correspondiente a esa clase. Con fines précticos, se podrian
preparar cuadros en los que se indicase la cuantia del ajuste por lugar de destino
correspondiente a cada categoria y escaldn en cada clase, 0, lo que seria tal vez
més sencillo, en el cflculo de todos los ajustes por lugar de destino se podria
utilizar directamente como unidad el valor de un punto del indice para cada cate- -
goria y escaldn (con inclusidn de clases fraccionarias para tener en cuenta las
variaciones de los tipos de cambio). En todo caso, la cuantia total del ajuste
por lugar de destino serfa igusl en un nivel del indice que corresponda a una
clase completa con ambos sistemas; por ejemplo, utilizando el valor actual del
ajuste por lugar de destino correspondiente a un funcionario de la categoria P-4/VI
con familiares a cargo:

Sistema de variaciones de 5 puntos: 155 = clase 11 = 1,065 d6lares (valor de
‘una clase) x 11 = 11.T15 ddlares.

Sistema de variaciones del 5%: 155 = clase 9 = 1.065 (valor de un punto
?
del indice) x 55 = 11.T15 ddlares.

S0. La FICSA habfa declarado sl CAAALD (y reiterado més tarde a la Comisidn) su
oposicidn a que se adoptara el sistema del 5% y se abandonara el sistema que
durante 20 afios habfa estado en uso y hebian aceptado como justo las administra-
ciones y el-personal. Consider$ que el nuevo sistema introduciria una ampliacidn
del tiempo de espera para pasar a ung nueva .clase, y que el trato diferencial
impuesto al personal de diferentes lugares de destino serfa desventajos para los
residentes en zonas con ajustes altos por lugar de destino. El cambio se produ-
cirfa en una época en que ya hubia, en algunos lugares de destino, una crisis

de confianza en el sistema de ajustes por lugar de destino, y vendria a agravar la
situacidn, especialmente si se pensara que constitufa una respuesta a criticas
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que no son técnicas ni concretas de las clases "altas' de ajuste por lugar de
destino per se. Seglin habia sefialado el CAAALD, las clases altas de ajuste por
lugar de destino se debian en gran parte a los tipos de cambio de las monedas.

51. Aunque el CCCA reconoce gque el paso al sistema del 5% es viable, cree que
todo cembio bésico del sistema de ajustes por lygar de destino debe considerarse
con cautela. Ha llegado a la conclusién de que seria preferible mantener la
practica actual.

52. E1 CAAALD ha llegado a la conclusidn de que el cambio del sistema actual

de 5 puntos a un sistema del 5% es técnicamente viable y no presenta excesivas
dificultades administrativas. Ambos sistemas logran el objetivo de equiparar

el poder adquisitivo en diferentes lugares de destino. Desde el punto de vista
de su aplicacién, la diferencia bésica entre ambos sistemas corresponde a los
limites entre clases, por una parte, y a las sumgs de d6lares correspondientes

a cada clase, por otra. Cualquier dificultad que produjera el cambio no seria de
naturaleza técnica. )

53. Habiendo tomado nota del informe del CAAALD sobre la viabilidad técnica del
canmbio de método y escuchando nuevamente las opiniones de los representantes de

los jefes ejecutivos y de la FICSA, la Comisidn examind la conveniencia de hacer el
cambio en funcidén de las ventajas e inconvenientes de cada metodo. Observd que
cabia espérar que el promedio de los pagos de ajuste por lugar de destino segln el
método del 5% fuera marginalmente inferior en un periodo de afios que con arreglo
al método existente de 5 puntos. Si bien los periodos de espera més largos para
cambios de clase basados en un movimiento del 5% se compensarian con las éantidades
meyores del ajuste por lugar de destino por clase, la menor frecuencia de los
cambios de clase ocasionarian un menor promedio de los pagos, particularmente

a elevados niveles del indice de ajuste por lugar de destino. Una proyeccién
hipotética del funcionamiento de awbos métodos durante un periodo de afios en un
lugar de destino dado, suponiendo una tasa de aumento constante del costo de la
vida (pero ningfin cambio en los valores de las monedas) mostrd que en ocho afios

la remuneracidn total (sueldo mis ajuste por lugar de destino) de un funcionario
de la categoria P-U4/VI con familiares a cargo seria en agregacidn 0,7% menor

segiin el método del 5% que con arreglo al método de 5 puntos. Fl resultado real,
sin embargo, dependeria por supuesto de la evolucién del costo de la vida y de los
tipos de cambio -~ al igual que del indice de ajuste por lugar de destino - en
todos los diferentes lugares de destino.

54. E1 argumento principal a favor del cambio &l método del 5% no era sin embargo
la ligera economia que produciria sino el efecto que tendria de asegurar que se
requeriria una cantidad igual de movimiento del costo de la vida para producir

un cambio de clase en todos los niveles de ajuste por lugar de .destino (los movi-
mientos del indice debidos a variaciones de los tipos de cambio seguirian refle-
jéndose inmediatamente mediante clases fraccionarias, como hasta el presente).

Eso evitaria el efecto de espiral del método actual en virtud del cual los cambios
de clase son inducidos por cantidades cada vez menores del movimiento del costo

de la vida a medida que el indice aumenta mis y de este modo ocurren con frecuencia
cada vez mayor. Las clases muy elevadas alcanzadas en algunos lugares de destino
que, con razdn o sin ella, han sido objeto de criticas, también se reducirian por
ese medio, pero sin ningilin cambio significativo en la compensacién recibida por los
funcionarios ni ninglin menoscabo del objetivo bésicc de asegurar la igualdad de
poder adquisitivo entre los diferentes lugares de destino., La lentificacidn de
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los cambios de clase también facilitaria el control de la evolucién del margen
entre la remuneracidn de las Naciones Unidas y la del pais utilizado como
comparacidn a la que la Comisidn se refirid en la seccidn anterior de su informe.
Si bien es cierto que el periodo de espera antes de que un aumento del costo de
la vida se refleje en un cambio del ajuste por lugar de destino seria més largo
que segln el método existente y ese efecto se sentiria mds en las regiones de
elevado costo, la Comisidén creyd que el sistema de ajuste por lugar de destino ya
era y seguiria siendo por lo menos tan sensible para compensar los aumentos del
costo de la vida como los sistemas en vigor en la mayoria de las administraciones
plblicas nacionales.

55. Teniendo en cuenta el asesoramiento recibido del CAAALD y tras considerar las
ventajas y los inconvenientes de ambos sistemas, asi como los comentarios de los
representaates de los, jefes ejecutivos y del personal, la Comisidén llegd a la
conclusidén de que debia implantarse el sistema del 5% para los ajustes por lugar
de destino. Como el método actual fue parte de las propuestas aprobadas por la
Asamblea General cuando establecid el sistema de ajustes por lugar de destino por
recomendacidén del Comité de Estudio de Sueldos de 1956, la Comisidn considerd que
el cambio requeria una decisidén de principio de la Asamblea General y en conse- -
cuencia decidid presentar una recomendacidén en ese sentido en virtud del articulo 10
de su Estatuto. Ademés, la aplicacidén del cambio requeriria la emmienda de las
escalas de ajuste por lugar de destino existentes aprobadas por la Asamblea General
en su resolucidn 31/141 como anexo al Estatuto del Personal de las Naciones Unidas
(y andlogamente aprobadas por los Organos legislativos de las otras organizaciones
participantes). La Comisidén recomienda que las escalas existentes se reemplacen
por un cuadro en el que se muestre la cuantia de los ajustes por lugar de destino
para un punto indice en cada categoria y escaldn como se muestra en el anexo II.B
de ese informe (las cantidades son idénticas a las actualmente en vigor); la
cuantia del ajuste por lugar de destino para una aueva clase consistente, por
ejemplo, en 5 puntos seria cinco veces esas cantidades, para una clase de 6 puntos
seis veces esas cantidades, etc.

56. Finalmente, la Comisién decidid recomendar que, a fin de dar tiegpo adecuado
para la implantacién del cambio, &ste entrara en vigor a partir del 1. de julio
de 1978.

RECOMENDACION

57. La Comisién recomienda que la Asamblea General:

a) Decida que, a partir del 1% de julio de 1978, el sistema de ajustes por
lugar de destino se revise para dispjoner que los cambios de clases de ajuste
por lugar de destino se basen en movimientos del indice del 5% y no de 5 puntos;

b) Enmiende el Estatuto del Personal de las Naciones Unidas, a partir de

la misma fecha, reemplazando la escala de ajustes por lugar de destino prevista
en el parrafo 9 del anexo I del Estatuto por la escala gue Se réproduce como
anexo II.B del presente informe;

. c) Autorice a la Comisién a los efectos de que ésta, de conformidad con el
articulo 11 de su Estatuto adopte todas las medidas necesarias para implantar
el cambio.
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D. Metodologia para evaluar la "remuneracidn total" y comparar
las prestaciones en materia de pensiones

58. En su segundo informe anual 12/, la Comisidn indicd que proyectaba realizar
estudios sobre:

a) La metodologia para evaluar la "remuneracién total" (es decir, todos los
beneficios pecuniarios proporcionados al empleado por el empleador), que se ha de
utilizar primordialmente en una comparacién més amplia de la remuneracidn de las
Naciones Unidas y le de la administracidn plblica utilizada como elemento de la
comparacidn, aunque también se podria aplicar a la comparacidn de la remuneracidn
del cuadro de servicios generales con las mejores condiciones que ofrezcan otros
empleadores en diferentes lugares de destino;

b) La comparacidn del valor de las prestaciones en materia de pensiones de
las Naciones Unidas con las de los empleados plblicos de los Estados Unidos. .

59. En su quinto periodo de sesiones, la Comisidn reconoccid la ventaja que ofrecis
la combinacién de esvos dos estudios, dado que las prestaciones del régimen de
pensiones eran el segundo elemento de mayor magnitud de la "remuneracidn total',
después de la remuneracién neta (sobre cuya base ya se efectfia la comparacidn).
La Comisidén encargd a una empresa de consultores que tenia gran experiencia en la
realizacidén de comparaciones del conjunto de prestaciones y que, en particular,
habia realizado dichas comparaciones entre la administracién pGblica de los
Estados Unidos y otras organizaciones internacionales, que le prestara asistencia
en el estudio. Con la participacidn y colaboracidn del Comité Mixto de Pensiones
del Personal de las Naciones Unidas se inicif inmediatamente la comparacidn de
dichas prestaciones.

60. En su sexto periodo de sesiones, la Comisidn examind ademds, sobre la base

de propuestas formuladas por los consultores, la metodologia gue debia adopcarse
para evaluar los demfds elementos de la remuneracidn, en particular los elementos
que han de incluirse y los que han de excluirse, el tratamiento del factor de
expatriacibn, y los supuestos actuariales que se han de utilizar. Reconocid

que, dados los actuales conocimientos sobre el concepto de remuneracidn total y
sobre la metodologia para su evaluacidn, el actual estudio habria de circunscri-
birse a algunos de los elementos més ficilmente identificables. Seria considerado,
por lo tanto, como un enfoque experimental de una posible metodologia. La Comisidn
no quedaria obligada en modo alguno por esa particular metodologia y menos ain

por cualesquiera conclusiones que pudieran derivar de ella. Una vez examinados

los resultados del estudio en su séptimo periodo de sesiones, y conocedora de los
comentarios formulados sobre el mismo por las organizaciones y por el personal, la
Comisién decidiria si deberia o no seguirse esta metodologia asi como, posiblemente,
la forma en que podrian ampliarse ulteriores estudios para que abarcasen nuevos
elementos de la remuneracién y reflejasen de una manera mis completa las presta-
ciones de expatriacién incluidas en la remuneracidén de las Naciones Unidas y la
situacién de los funcionarios y ex funcionarios residentes en paises que no sean
los Estados Unidos. La Comisidn espera informar a la Asamblea General, conforme

se le ha pedido, en su trigésimo tercer periodo de sesiones, sobre el estudio
combinado.

12/ 1Ibid., pérrs. 51 y 238.
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E. Prestacidn por hijos a cargo

51. En su sexto periodo de sesiones, la Comisidn examiné una recomendacidn de la
FICSA, a saber, que propusiese a la Asamblea General en su trigésimo segundo

periodo de sesiones, medidas para restaurar el valor de la prestacidn por hijos

a cargo del personal del cuadro orgénico y categorias superiores. La FICSA presentd
pruebas que mostraban que esta prestacidn (expresads en forme de cantidad invariable
en délares, cuya cuantia se ha fijado iltimamente en 450 d8lares con efectc al 1? de
enero de 1975) habia disminuido considerablemente en muchos lugares de destino

desde hace afios, tanto en valor real (por ejemplo, en 58,5% en Ginebra, 58,4% en
Viena y 28,8% en Nueva York, en el periodo 1957-1975) como expresada en porcentaje
del sueldo neto; en algunog lugares de destino el valor nominal de la prestacidn

en moneda local era shora menor que en 1957. Estas pérdidas afectaban de manera
desigual a los diferentes lugares de destino, de forma que ya no estaba asegurada
la igualdad de remuneracidn. La FICSA insté & que se sumentase la cuantia bésica

de la prestacidn, a que esta cuantia se expresase en forme de porcentaje del

sueldo base, y a que se implantase algiin mecanismo (tal como el recomendado ante-
riormente por el Comité Especial de 19T1-T2, por el CAC y por la JCAPI) para

tener en cuenta las variaciones del coste de la vida y de los tipos de cambio.

62. Los representantes de los jJefes ejecutivos reconocieron que la propuesta de
la FICSA era 16gica, pero pusieron en duda que fuese oportuno adoptar medidas

en 1977. Estimaron que era preciso un estudio més a fondo del concepto bésico de
prestacidn por hijos a cargo en el cuadro orgénico, asi como un examen de las
consecuenciags administrativas y financieras de las medidas propuestas.

63. La Comisidn reconocid que el resultado de la situacidn actual era que el
personal recibia un trato desigual en los diferentes lugares de destino. Sin
embargo, opind que antes de modificar la actual cuantia de la prestacibn o de
introducir cualquier mecanismo para su ajuste & las fluctuaciones del coste de
la vida o de los tipos de cambio, debian estudiarse més a fondo las razones en
favor de dicha prestacidn y otros posibles métodos de determinar su cuantia.
En consecuencia, la Comisidn incluyd esta cuestidn en su programa de trabajo
para 1978.
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CAPITULO IV

.

CONDICIONES DE SERVICIO DEL CUADRO DE SERVICIOS GENERALES

A. Examen del principio general y metodologis
para su aplicacidn ~

64. Como recordd la Comisién en su segundo informe anuael 13/, sus responsabilidades
respecto de las condiciones de servicio del cuadro de servicios generales se situa-
ban en tres niveles:

a) el principio genersl que ha de regir la determinacidn de esas condiciones,
respectu del cual la Comisién debe hacer recomendaciones en virtud del inciso a)
del articulo 10 de su Estatuto, (asi como respecto de los subsidios y prestaciones
fijados por la Asamblea General que se apliquen al cuadro de servicios genersales);

b) los métodos por los cuales han de aplicarse los principios para deter-
minar las condiciones de servicio, que la Comisién esté facultada para establecer
en virtud del inciso a) del articulo 11, junto con los demés subsidios y prestaciones
para el cuadro de servicios generales;

e¢) las escalas de sueldos que se han de aplicar en determinados lugares de
destino (en la actualidad, solemente los lugeres de destino en las sedes), que
debe recomendar la Comisidn con arreglo al pérrafo 1) del articulo 12 (a menos que
se: le pida que las establezca por si misma con arreglo al parrafo 2) del articulo 12).

65. Como se explicd en el pérrafo 22 supra, como consecuencia de la solicitud

hecha por la Asamblea General a la Comisién de que efectuara un estudio y recomen-

dara las escalas de sueldos para Ginebra antes del trigésimo segundo periodo de

~ sesiones de la Asamblea, la Comisién se vio obligada a asignar prioridad a esta
labor concreta antes de completar el examen del principio general y la metodologia.

Con todo, en su quinto periodo de sesiones pudo hacer un estudio preliminar del

problema general.

Composicidn y caracteristicas del cuadro de servicios generales

66. La Comisién comenzé por hacer un examen de la composicidén y las caracteristicas
del cuadro de servicios genersles. La Comisidén observd que habia diferencias consi-
derables entre las situaciones correspondientes a diversos lugares de destino, que
obedecian al principio vigente de que las condiciones de servicio del cuadro debian
determinarse en relacidén con las condiciones locales, asi como con el grado de
autonomia de que disfrutaban las organizaciones en las cuestiones relativas al cuadro
de servicios generales, que era mayor que el que tenian respectoc del cuadro orgénico.
La Comisidén compartié la esperanza del CAC de que, en definitiva, se pudiera alcan-
zar un meyor grado de uniformidad, semejante al existente en el cuadro orgénico.

En relacidn con sus funciones en materia de clasificacién de puestos, la Comisidn
+tomé nota como tema de estudio ulterior, de la definicién del &mbite del cuadro de

13/ 1Ibid., péarrs. 333 a 335.
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servicios generales en relacidén con el cuadro orgénico, en particular la posibilidad
de que ciertos puestos actualmente comprendidos en el cuadro de servicios generales
norrespondiesen més adecuadamente, por la naturaleza de sus funciones, al cuadro
orgénico, ¥y a la inversa, la posible inclusién en un cuadro de servicios generales
ampliado de algunos puestos actualment§ comprendidos en el cuadro orgénico, respecto
de los cuales la contratacidén era m@s local que internacional.

67. La Comisidn observd también que el niimero de categorias en que estaba dividido
el cuadro de servicios generales variaba de un lugar de destino a otro. Reconocid
que esas variaciones reflejaban a la vez diferencias en las necesidades orgénicas y
précticas disimiles en los mercados de trabajo locales y llegd a la conclusién de
que la existencia de un ntmgro uniforme de categorias en la escala para todos los
lugares de destino no debia ser una exigencia absoluta. El objetivo deberia consis-
tir en asegurar la igualdad de remuneracidn por el trabajo de igual valor, fuese o
no igual el nimero de categorias. En todo caso, en un solo lugar de destino
(Ginebra), era indispensable que hubiera normas y una estructura comunes en materia
de clasificacidén de puestos. Bl establecimiento de descripciones de funciones
comunes pars diversas ocupaciones en distintas categorias del cuadro de servicios
generales en Ginebra, a los efectos del estudio de las mejores condiciones prevale-
cientes en esa ciudad, ha puestc de manifiesto en cierto modo las disparidades que
existen en las distintas organizaciones respecto de la clasificacidén de funciones
comparables; dado gque las escalas de sueldo adecuadas para esas funciones se han
determinado en relacién con los valores externos, la Comisién expresé la esperanza
de que las organizaciones con sede en Ginebra adoptaran medidas para ajustar sus
propias clasificaciones de funciones a las categorias que se habian juzgado adecua-
das en relacidn con los sueldos externos, a fin de lograr la uniformidad conveniente
en la clasificacidén y en la remuneracidn,

68. La Comisién también observd que el nimero de escalones previstos en cada ,
categoria variaba en los distintos lugares de destino y en las distintas categorias.
Recordd que los escalones de una categoria no reflejeban niveles distintos de respon-
sabilidad, sino que tenian la finalidad de proporcionar al personal un incremento
regular de su remuneracidén que reflejara la antigliedad, independientemente de las
mejoras que pudieran obtener mediante el ascenso & una categoria superior. Por lo
general, el paso de un escaldn a otro se efectuaba anualmente con sujecidn tan sblo

a la certificacién de que el rendimiento y la conducta del funcionario habian sido
satisfactorios. El nimero de escalones por categoria se determinaba de este

modo, en gran medida, a la luz de las politicas y perspectivas de ascenso en las
distintas organizaciones, para ocupaciones diferentes y a niveles diferentes, con
objeto de asegurar que el funcionario, durante el nimero de afios que normalmente
cabia esperar que permaneciera en una categoria determinada antes de recibir un
ascenso, percibiera un aumento anual. Por ello, el nimero de escalones en cada
categoria no debia ser artificialmente uniformado simplemente para asegurar que

fuese igual en todas partes. Sin embargo, se debian mantener superposiciones ade-
cuadas entre las gamas de las categorias sucesivas.

69. La Comisién observd también que habia variaciones en la proporcién de funcio-
narios con nombramientos permanentes y la de funcionarios con nombramientos de
plazo fijo (aunque estos {ltimos no eran necesariamente personal que trabajaba
durante un periodo breve, ya que algunos de ellos habian prestado servicios durante
muchos afios mediante una sucesidén de nombramientos de plazo fijo). Estas varia-
ciones se explicaron, por una parte, por la préctica local (en algunos lugares de
destino, tales como Montreal y Paris, la seguridad en el cargo era la norma en el
empleo equivalente al cuadro de servicios generales) y, por otra parte, por la
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politica de algunas organizaciones (que reflejaba las directrices impartidas por los
Srganos legislativos) de limitar los nombramientos permesnentes a fin de mantener
una mayor flexibilidad. Los representantes de la FICSA indicaron gque estas direc-
trices se referian més al cuadro orgénico que al cuadro de servicios generales y
que no habia justificacién alguna para que se mantuviers durante afios a funcio-

narios del cuadro de servicios generales con nombramientos de plazo fijo.

T70. Se hizo observar que en el Articulo 101 de la Carta de las Naciones Unidas

(y en las disposiciones correspondientes de las constituciones de las demis
organizaciones) se hacia referencia, por una parte, al mds alto grado de eficien-
cia, competencia e integridad y, por otra parte, a la necesidad de contratar el
personal en forma de que hubiera la més amplia representacidén geogréfica posible.
Al decidir que el personal del cuadro de servicios generales fuera contratado
localmente en el mayor grado posible, la Asamblea General habia sustraido en reali-
dad, al cuadro de servicios generales del &mbito del segundo requisito (o, por lo
menos, habia indicado que se le debia aplicar en forma diferente, puesto que, la
multiplicidad de lugares de destino en donde se contrataba personal local garan=-
tizaba el cumplimiento del requisito de que dicho cuadro incluyera funcionarios

de muchas nacionalidades diferentes). Nunca se habia dado ninguna indicacidén de
que la exigencia del més alto grado de eficiencia, competencia e integridad no
debia aplicarse a todos los funcionarios; en la préctica, las organizaciones trata-
ban de obtener, mediante el principio de las mejores condiciones prevalecientes y
con sus métodos de contratacidn, personal de la mejor calided para el cuadro de ser-
vicios generales, a la vez que evitaban el nombramiento de personas con aptitudes
muy superiores a las funciones que tendrian que desempefiar o & las perspectivas de
ascenso de que dispondrian. A este respecto, la divisién del personal en dos
cuadros y las restricciones impuestas para el ascenso del cuadro de servicios
generales al cuadro orgdnico constituia un obstéculo para la carrera que no se
hallaba generalmente en las condiciones externas de empleo y que en muchos casos
habia influido en el niimero de categorias del cuadro de servicios generales y en
los niveles de remuneracidn de las categorias superiores de dicho cuadro. La
Comisidén ya habia sefialado que la cuestidén de los ascensos del cuadro de servicios
generales al cuadro orgénico requeris ulterior estudio ;E/; cuando dicho estudio

se llevara a cabo, habria que tener en cuenta todas las consecuencias que esos
ascensos podian tener sobre la contratacidén de personal para el cuadro orginico

¥ sus perspectivas de carrera.

Tl. Finalmente, en respuesta a la pregunta de si las organizaciones tenfian dificul-
tades para contratar personal para el cuadro de servicios generales con el sistema
actual y con las escalas actuales de sueldos, los representantes de las crganiza-
ciones contestaron que en ciertos lugares se tropezaba con dificultades, a veces

en relacidén con la situacidén del mercado local, y respecto de algunas ocupaciones,
pero que, en general, la contratacidén de personal idéneo para el cuadro de servi-
cios generales no presentaba grandes problemas.

14/ Tvid., pérr. 106.
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Principio general y metodologia para determinar las condiciones
de servicio del cuadro de servicios generales

72. La Comisién examind el principio general ¥ la metodologia para determinar las
condiciones de servicio del cuadro de serv1c1os generales con arreglo al plan
siguiente:

a) El principio bésico, esto es, si la remuneracidn del cuadro de servicios
generales debia seguir estableciéndose en relacidn con las condiciones locales o
con arreglo a otros criterios;

b) 8i se contlnuaban.tomando como base las condiciones locales, qué condi-
ciones locales debian emplearse (las mejores condiciones prevalecientes u otras);

¢) La metodologia para determinar las condiciones locales;

d) La manera de transformar en escalas de sueldos internos los datos rela-
tivos & las condiciones locales;

e) Los demds subsidios y prestaciones del cuadro de servicios generales, -

73. El Comité Administrativo de Coordinacién (CAC) reafirmd, al presentar sus
opiniones a la Comisidén, la necesidad de que las organizaciones ofrecieran sueldos
que se comparasen favorablemente con los que ofrecian otros empleadores en cada
localidad, a efectos de poder atraer y conservar personal de la calidad requerida.
El CAC habia rechazado un enfoque global, anilogo al principio Noblemaire aplicado
al cuadro orgénico, porque, en su caracter de principio general aplicable a todos
los lugares de destino, conduciria a un pago excesivo en la mayoria de los lugares
de destino. A su juicio, la mejor forme de expresar le definicidn de las escalas
de sueldos que se compararian favorablemente con las que ofrecian otros empleadores
en cada localidad era la férmula "las mejores condiciones prevalecientes en la
localidad"; sin embargo, indicd que la mejor manera de interpretar ests fdrmuls
era hacerlo con criterio préctico y cuantitativo, y no con un criterio literal.

T4h. Los representantes de la FICSA, al exponer sus opiniones adoptadas por unani-
midad en un periodo de sesiones extraordinario de su Comsejo, hicieron hincapi& en
que esas opiniones se referian nicamente a los lugares de destino en las sedes;
la FICSA expondria sus opiniones acerca de los lugares de destino sobre el terreno
en el momento oportuno. La FICSA consideraba que, si bien se podrian establecer
ciertos principios para su aplicacidn general, la metodologia detallada para la
aplicacién de esos principios en cada lugar de destino debfa determinarse a nivel
local, con la plena participacidén de los representantes del personal local. En
lo tocante a la aplicacidén detallada de los principios en Ginebra, estimaba por
tanto gue la Comisidn deberfa celebrar amplias consultas con los representantes
del personal de Ginebra antes de llegar a una conclusién.

a) Principio bésico

75. La Comisidn observd que, desde 1946, la Asamblea General habia adoptado el
principio de que los sueldos del cuadro de servicios generales se debfan fijar
teniendo en cuenta las condiciones locales, inicislmente en Nuevae York y luego

en cada nuevo lugar de destino. La Comisidén considerd la posibilidad de estable-
cer una escala internacional, andloga al principio Noblemaire del cuadro orgdnico,
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o escalas regionales, pero observd que, en cualquiera de los casos, la escala que
resultase apropiada para el pais de mé@s alto nivel de sueldos seria demasiado
elevada para otros paises, Con objeto de corregir una escala finica uniforme para
tener en cuenta las diferencias entre los niveles nacionales, seria menester esta-
blecer un sistema de ajustes semejantes, pero no igual, al indice de ajustes por
lugar de destino empleado para los sueldos del cuadro orgénico, lo cual resultaria
prohibitivamente complicado. Asi, pues, la Comisidn llegd a la conclusidn de que
no habia ninguna otra opecidn préactica, aparte de la determinacidn de los sueldos
del cuadro de servicios generales teniendo en cuenta las condiciones locales en
cada lugar de destino.

b) Qué condiciones locales deben emplearse

T76. La Comisién observd que el principio de la comparacién con las "mejores
condiciones prevalecientes" en la localidad habfa sido enunciado por el Comité

de Expertos (Comit€ Flemming) de 1949 y confirmado en su esencia (aungue no-en

su formulacidn exacta) por todos los drganos de estudio ulteriores. Su justifi-
cacidn 1dgica era que las organizsciones, para poder conseguir personal de la
idoreidad requerida, debian estar en condiciones de competir con otros empleadores
de personal de idoneidad equivalente, es decir, los que ofrecian las mejores con-
diciones de empleo prevalecientes en la localidad. La JCAPI, al confirmar ese
principio en 1965, habia interpretado que debia entenderse que las mejores escalas
prevelecientes eran aguellas en vigor entre los mejores empleadores, pero no nece-
sariamente las mejores desde un punto de vista absoluto. La Comisidn observd
asimismo que la formulacidén inicisl "mejores escalas prevalecientes" habia sido
reemplazada por "las mejores condiciones prevalecientes", lo cual implicaba que
la comparacidn no debia basarse solamente en las escalas de sueldos, sino, de
maners més amplia, en todas las dem@s condiciones de empleo, tales como la segu-
ridad en el cargo, las perspectivas de ascenso, los planes de jubilicacidn y de
seguro médico y los beneficios accesorios. La medida en que se podrian tener en
cuenta dichas condiciones en la comparacién se analizd mids detalladamente en una
etapa posterior de las deliberaciones (v&anse los parrs. 155 y 156).

T7. La Comisidn investigd si el principic de "las mejores condiciones prevale-
cientes" seguia siendo vélido y si no era posible que las organizaciones consiguie-
ran el personal que necesitaban ofreciendo condiciones no necesariamente compara-
bles con las de los mejores empleadores. En particular, la Comisidn se preguntd

si no serian adecuadas las condiciones ofrecidas por la administracidn ptblica
local de cada pais, es decir, en otras palabras, si no seria posible algo asi

como una aplicacidn del principio Noblemaire pais por pais. La Comisién recibid
informacidn sobre las relaciones existentes entre los sueldos del cuadro de
servicios generales y los sueldos de la administracidn piiblica local en ciertos
paises en que habia sedes y observd que (aun teniendo en cuenta el hecho de que

no se habian establecido equivalencias de categoria precisas con cada una de

dichas administraciones) se registraben amplias variaciones entre los mérgenes

que existian, por ejemplo, en Nueva York, Ginebra y Paris. Era probable que

tales variaciones resultaran todavia més marcadas en el caso de comparaciones
efectuadas en otros paises en que no habia sedes, La Comisidn llegd a la conclu-
sién de que no existia una relacién uniforme entre los sueldos de la administracidn
piblica y los de otros empleadores de cada pafs, ya se tratase de los mejores
empleadores o de empleadores medios. Los representantes de las organizaciones y
del personal sefialaron que las necesidades de las organizaciones en muchos paises
eran enteramente diferentes de las de la administracidn plblica local; en efecto,
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trabajer en un medio internacional heterogéneo imponia al personal exigencias
extraordinarias, que excedian de los requisitos puramente linglfsticos. En
consecuencia, no existfa ninguna garantfa de que las organizaciones, de ofrecer
sueldos iguales a los de la administracidn pdblica local, pudieran competir con
otros empleadores para conseguir personal més capacitado. Los representantes de
las orgenizaciones opinaron que &se seria precisamente el caso en muchos lugares
de destino y que las organizaciones no estarfan en condiciones de proporcionar

los servicios que se esperaban de ellas si no podian ofrecer sueldos mayores que
los de la administracidn pilblica local. La Comisidn llegd a la conclusidén de que,
si bien el principio de le comparacifn con los sueldos de la administracidn plblica
local podria resultar satisfactorio en algunos lugares de destino, no lo resulta-
ria en otros. Si se tomsban los sueldos de la administracién plblica local como
base ¥ se les agregaba un margen, cuyva proporcién tendria que variar segiin los
lugares, de acuerdo ccn la relacién entre los sueldos de la administracién pliblica
local y los que ofrecian otros empleadores de la localidad, no se evitaria ninguna
de las desventajas de la comparacién con las mejores condiciones prevalecientes,

¥y se podrfan suscitar otras objeciones. Asi, pues, la Comisidn llegd a la conclu-
sidén de que una comparacidn basada exclusivamente en los sueldos de la administra-
cidn piblica local no era viable como principio general aplicable a todos los
lugares de destino.

78. La Comisidn estimd que, mientras no volviera a examinar este principio teniendo
en cuenta la experiencia que adquiriese en diversos lugares de destino, no habia
ninguna opcién aparte de la comparacidén con las mejores condiciones prevalecientes.
Mientras tanto, ese principio permsnecia en vigor hasta el momento en que quizés
fuese enmendado por la Asambles General y, por lo tanto, se aplicarfia al estudio
que se efectuaria en Ginevra en 197T.

T9. El verdadero problema estribabe en la forma de interpretar y aplicar dicho
principio. Por consiguiente, la tarea que la Comisidén tenia ante si era idear una
metodologia precisa y, una vez que la hubiera establecido, asegurar que se respe-
tara y aplicars uniformemente (a diferencia de los "principios rectores" de 1965).
En consecuencia, seria necesario definir cuidadosamente la metodologia con la
cual se hebrian de determinar las "mejores condiciones prevalecientes". En esta
forma préctica, la Comisifén podrfs decidir mejor c8mo deberia entenderse una
férmula que habia sido criticade y calificada de ambigua o incluso contradictoria,
particularmente en relacidn con el pesc relativo que corresponderia asignar a las
palabras "mejores" y "prevalecientes". En todo caso, era evidente gue la muestra
de empleadores que se habrien de estudiar tendrias que ser suficientemente grande
para asegurar que las escalas resultantes no fueran s8lo las mejores en valores
absolutos y pudierar. considerarse prevalecientes,

¢) Metodologia para determinar las condiciones locales

80, La Comisidn observd que los "principios rectores" de 1965 preveian tres
métodos diferentes: :

a) En las ciudedes grandes en que se dispusiera de datos publicados confia-
bles sobre los sueldos externos (por ejemplo, Nueva York), se podrian utilizar
dichos datos, corplementados con verificaciones al azar de los sueldos pagados
en puestos fundamentales por un pequefio nfimero de empleadores de buena reputacidn;
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b) En otras ciudades grandes en que no se dispusiera de datos publicados
(por ejemplo, Ginebra, Paris, Roma), se deberian realizar estudios o bien de todo
el mercado de trabajo, utilizardo técnicas de muestreo estadistico, o de un nimero
suficientemente elevado de empresas externas con la reputacidn de contarse entre
los mejores empleadores;

¢} En las ciudades en que el niimero de ‘funcionarios de las Naciones Unidas
fuera més reducido (por ejemplo, lugares de destino sobre el terreno), se deberian
realizar estudios de alcance limitado o utilizar los resultados de estudios efec-
tuados por otros empleadores.

8l. Los representantes de las organizaciones indicaron que, & su juicio, en
circunstancias apropiadas, podia emplearse cualquiera de esos tres métodos. El
método a) habia demostrado ser satisfactorio en Nueva York y lo mismo habia suce-
dido con el método c) en Londres ¥ en los lugares de destino sobre el terreno.

En lo atinente al método b), las organizaciones estimaban que la opcidn del mues-
treo estadistico de todo el mercado de trabajo implicaba excesivas complicaciones,
por lo cual preferian el método de un grupo preseleccionado de aguellos que, segin
se suponia, eran los mejores empleadores.

82. Los representantes de la FICSA también encontraron que cuslguiera de los
métodos era aceptable en principio. A su juicio, la decisidn acerca del método
que habia de utilizarse en cadas caso particular se deberia adoptar con la plena
participacidén de los representantes del personal local.

83. La Comisidén llegd a la conclusidn de que, si bien la metodologia que estable-
ciera deberia ser suficientemente precisa para asegurar la obtencidén de la mejor
informacidn, convendria que existiera cierta flexibilidad para adaptarse a las
condiciones locales, Con respecto a la cuestién que se examinsba, cualquiera de
los tres métodos era aceptable en circunstancias apropiadas. La Comisién sefiald
gque las consultas con los representantes del personal se celebrarian de conformi-
dad con las disposiciones del Estatuto y del Reglamento.

84, La Comisidn observd que, cualquiera fuera el método que se adoptara para
determinar las mejores condiciones locales prevalecientes en un caso determinado,
de alli en adelante la propia Comisién tendria la responsabilidad de adoptar una
decisién sobre el método y los detalles de su aplicacidn, asi como la de analizar
los resultados, extraer conclusiones y recomendar una escala de sueldos para cada
lugar de destino respecto del cual asumiera sus funciones en virtud del articulo 12
de su Estatuto (en la actualidad, solamente los lugares de destino en las sedes).
Cuando hubiera que hacer un estudio para reunir datos, dicho estudio necesariamente
habria de realizarse bajo la responsabilidad de la Comisién. Se producia, pues,

un cambio fundamental en las responsabilidades de las orgenizaciones y en el papel
de los representantes del personal en lo tocante e dichos estudios.

85. Se observd también que, donde no se publicaban datos, la finica forma de obte-
nerlos era recabarlos de los empleadores, & 1los que no podia obligarse a cooperar
en una ctividad que les llevaba tiempo y no tenia ningln aliciente para ellos.

Se corrias el riesgo de que, si todos los empleadores o algunos de ellos se negsban
a cooperar, la realizacidn del estudio se viera entorpecida o sus resultados queda-
ran parcialmente invalidados. La disposicién de los empleadores locales a cooperar
podis constituir un factor limitador, particularmente en cuanto a la frecuencia

con que se podian realizar los estudios. El nlmero de estudios similares realizados
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por otros Orgenos era uno de los motivos por los que algunos empleadores se nega-
ban a cooperar, y habia que estudiar la posibilided de participar en ellos., En
algunos casos, podria ser itil obtener el apoyc de las autoridades naciocnales o
locales. También habia que alentar a las administraciones de las organizaciones
para que establecieran relaciones permanentes con agrupaciones profesionales
locales de empleadores o con asociaciones de personal, lo que les ayudarfa a
mantenerse al corriente de las condiciones locales y facilitarfa los contactos
con ocasidn de la realizacidn de estudios.

86. Se consideraron tres posibles métodos pars reunir los datos: por la propia
secretaria de la Comisidn; por una empresa de consultores que trabajars en nombre
de la Comisién, o por la qrganizacién o las organizaciones del lugar de destino

en nombre de la Comisién, con arreglo &l articulo 27 del Estatuto. Los represen-
tentes de las organizaciones informeron a la Comisién de que su preferencia variaba
segin el lugar de destino que se considerara. En Ginebra, preferisn que la Comisién
efectuase el estudio directamente y nc eran partidarios de que se recurriera otra
vez a consultores externos; respecto de otros lugares en que sdlo hebia una o dos
orgenizaciones, opinaban que habrias que encomendar a esas organizaciones la reun16n
de los datos. En todo caso, las organizaciones estaban dispuestas a proporcionar
cualquier ayude que la Comisidn les solicitase. Los representantes de la FICSA
consideraban aceptable cualquiera de los tres métodos y sefialaron que la eleccidn
debia depender de las circunstancias locales y efectuarse con la plena participa-
cién de los representantes del personal interesado.

87. La Comisidén llegd a la conclusidn de que, cuelquiera que Fuese el método
elegido, debia satisfacer los principios estadfsticos aceptados en materia de
validez para lograr el resultado que se perseguia, esto es, indicar condiciones
representativas de las "mejores condiciones prevalecientes". En la medida de lo
posible, se debian evitar los cambios de mftodo de un estudio a otro, aunque la
Comisidn, al asumir sus responsabilidades en lo tocante a la realizacidn de
estudios evidentemente no podfa cefiirse estrictamente a las précticas adoptadas
hasta entonces por otros &rganos.

88. En cuanto al método de seleccidn de los empleadores que se habrian de estu-
diar, la Comisién indied que, hasta el momento, se habfan utilizado dos métodos:

a) en todos los lugares de destino, salvo Ginebra, se habfa preseleccionado
un grupo de empleadores de quienes se suponia que estaban entre los que ofrecian
las mejores condiciones;

b) en los tres filtimos estudios en Ginebra, se habia efectuado una muestra
al azar estratificada de todos los empleadores de la ciuded que cumplian clertos
requisitos (ntmero minimo de empleados, etc.).

89. La Comisién, aunque sin excluir en genersl el segundo método, tomd note de

que los resultados arrojados por este método en Ginebra, especislmente en el

estudio de 1975, habian sido de validez estadistica dudosa (v8anse los pérrs. 145

a 147). La Comisidn enuncid los criterios que la guiarian pare esteblecer la

lista de empleadores que habria de estudiar, que serian representativos de aquellos
que tuvieran la reputacidén de ofrecer las mejores condiciones de empleo y con quienes
era probable que las orgaenizaciones compitieran en materia de contratacién y conser-
vacién de personal. La Comisidén convino en que, a este respecto, la expresién
"condiciones de empleo" debia interpretarse en su sentido més amplio, a efectos
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de que abarcara no solamente la remuneracién sino tawbién otras condiciones, como
la estebilided en el empleo, la existencia de una politica de sueldos establecida
sobre la base de niveles de responsabilidad y de antigliedad, las horas de trabajo,
las pensiones y los seguros médicos y otras ventajas ofrecidas por el empleador.
Se deberia elaborar una lista preliminar sobre la base de la informacién que

se obtuviera de fuentes locales (por ejemplo, gutoridades pliblicas, cémaras de
comercio, asociaciones de empleadores o de empleados) o de estudios anteriores;
también podrian formular propuestas los miembros de la Comisidn, las administra-
ciones y los representantes del personal., La Comisidn haria la eleccidn definitiva,
tras consultar con los representantes de las administraciones y del personal. Por
regla general, s6lo se incluirfan empresas que emplearan un minimo de 50 empleados
de oficing en categorias comparsbles a las del cuadro de servicios generales. Sin
perjuicio del principio de conservar aguellos que, segin se supusiera, fueran los
me jores empleadores, los empleadores que se eligieran deberian constituir una

. muestra razonable y representativa de diferentes sectores de actividad y habria
que asegurar que ninguno de esos sectores predominara en la muestra. Los emplea-
dores deberian haber estado establecidos en la localidad durante cuatro afios por
lo menos. En los lugares de destino en las sedes en que hubiera gran nimero de
funcionarios comparasbles de las Naciones Unidas, el nlmero de empleadores que se
seleccionara en definitiva no deberia ser inferior a 20. En los lugares de
destino en las sedes en que el nimero de funcionarios fuera menor, se podria
elegir un nfimero inferior de empleadores, siempre que constituyeran una muestra
suficientementé representativa de las condiciones de empleo locales. Deberia
asegurarse que, entre un estudio y el siguiente, hubiera un grado razonable de
estabilided en la muestra. .

90. La Comisién examind también la cuestién de si debia incluirse en todos los
casos a la administracién plblica local entre los empleadores que se habrian de
estudiar. Algunos miembros estimaban que las Naciones Unidas, en su carécter de
organizacién intergubernamental, no podian dejar de tener en cuenta los sueldos
que pagaba la administracidn plblica local. E1l CAC habia recomendado que se
incluyera a la administracidn local si tenia puestos comparables a los de las
organizaciones y "escalas de sueldos no considerablemente inferiores a las de

los demés empleadores". Se convino en que no cabia duda de que debia incluirse

a la administracidn pliblica local si figuraba entre los mejores empleadores (y

se recordSd que asi se habia hecho en muchos estudios, incluso los realizados en
Ginebra). Algunos miembros y los representantes de la FICSA estimaban que la
inclusidén de las escalas de sueldos de la administracidén plblica, si se determinaba
que no eran de las mejores, desvirtuaria, en definitiva, el principio de las
"mejores condiciones prevalecientes". Se sefialdé también que en algunos lugares
de destino, como Nueva York, resultaria dificil decidir cufl de las administra-
ciones pliblicas locales debis tenerse en cuenta (federal, estatal o municipal).

91. El consenso de la Comisidn fue que, si era posible determinar equivalencias
satisfactorias en los puestos debian estudiarse en todos los casos las condi-
ciones de empleo de la administracidn pGblica local. Si se determinaba que esas
condiciones eran de las mejores, se las incluiria autométicamente en el andlisis
del resultado. Si se determinaba que no eran comparasbles a las ofrecidas por

los buenos empleadores objeto del estudio, el hecho de incluirlas de todas maneras
entrafiaria un cambio en el principio de las mejores condiciones prevalecientes;
por lo tanto, la Comisidn no podfa incluirlas mientras se matuviera en vigor ese
principio, pero podria reconsiderar la cuestidén cuando examinara de nuevo el
principio bésico.
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92. La Comisidn examind luego la cuestidn de qué puestos, de las organizaciones

y de las empresas externas, se habrian de comparar. Hizo notar que habia grandes
diferencias en el nilmero de puestos seleccionados en distintos lugares y épocas,

¥ que, en genersl, su nimero habia tendido a disminuir. Las organizaciones habian
atribuido esa disminucién a las dificultades con que se tropezaba para encontrar
puestos externos cuyas funciones correspondieran en medida suficiente a los
puestos de categoria més alta del cuadro de servicios generales. La decisién
adoptada en Ginebra de tener en cuenta sdlo dos puestos en los estudios recientes
se habia debido al interés en no reflejar la discriminacidén que, segln se afirmaba,
practicaban algunos empleadores suizos en cuanto a las remuneraciones de honbres y
mujeres que tuvieran el mismo empleo; en consecuencia, sélo se habian incluido
puestos en que las equivglencias externas correspondieran a empleados de sexo
mesculino y se habian eliminado puestos como el de mecandgrafa y secretaria (que
constitufan la mayoria de los puestos del cuadro de servicios generales).

93, La Comisidén reconocid que la seleccidn definitiva de los puestos deberia
hacerse en cada lugar de destino tras celebrar las consultas que procedieran,

pero estimd que, de todos modos, debia enunciar ciertos principios generales.

Los puestos seleccionados debian ser representativos del cuadro de servicios
generales en el lugar de destino de que se tratara; debian incluirse los puestos

en que trabajara un mayor nimero de funcionarios, junte con otros puestos carac-
teristicos del cuadro y para los cuales se pudieran encontrar equivalencias exter-
nas apropiadas. Respecto de cade una de las ocupaciones més importantes, debian
seleccionarse puestos de distintas categorias (por ejemplo, inferior, intermedia,
superior); la categoria inferior resultaba particularmente @itil porque las equi-
valencias eran més claras. En condiciones ideales, debian incluirse puestos de
cada una de las categorias del cuadro pero se reconocia que, sobre todo en las
categorias més bajas y mds altas, quizds no fuera posible encontrar puestos en

los que hubiese empleada una cantidad suficiente de funcionarios o que se pudieran
describir en una forma +al que permitiera a los empleadores encontrar puestos -
comparables en el exterior. Con la condicién de que fuera minima la necesidad

de hacer extrapolaciones, era més importante que en cada categoria se estudiaran
por 1o menos dos puestos, para que se pudieran comparar las escalas externas de
remuneracidn correspondientes a puestos que, dentro de la organizacién, tenian

la misma categoria. Por lo tanto, el nlmero de puestos que se estudiarian

tendria que ser por lo mencs iguel al doble del nfimero de éategorias para las

que se querian encontrar equivalencias, Si los trabajadores manuales y el personal
de seguridad se hallaban comprendidos en las escalas del cuadro de servicios gene-
rales, también debian incluirse algunos puestos de trabajadores manuales, artesanos
y técnicos, aunque, en caso de que las condiciones locales de remuneracidn de esas
categorias fueran claramente distintas de las existentes pars los oficinistas,

las escalas que se encontraran no deberian tener gran influencia al determinar

los sueldos de todo el cuadro; en ese caso, servirian pars determinar en qué
categoria se incluirian esos puestos en la escala general sobre la base de la
remuneracidon y no de la clasificacidn.

9k, Les descripciones de funciones que se utilizarian para fines de comparacidn
.debian ser lo suficientemente precisas _ara facilitar una definicidn clara del
tipo de funciones.y, en particular, de la categoria en que se ejercfan; sin
embargo, no deberian ser tan especificas como pars hacer imposible encontrar
puestos externos equivalentes. Las descripciones debian destacar las caracteris-
ticas del puesto y trasarse en normas de clasificacién de puestos. Los requisitos
en materia de .idiomas debian definirse en relacidn con los conocimientos de
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distintos idiomas necesarios para el puesto (lo que, segln se hizo notar, gensral-
mente se reflejaba también en la clasificacién del puesto). En los lugares de
destino en que hubiera una sola organizacién con un sistema razonable de clasifi-
cacién de los puestos, podrian resultar apropiadas las normas de clasificacidn de
puestos o las descripciones mismas de las funciones en esa organizacién. En el
caso de Ginebra, habria gue establecer descripciones compuestas, que reflejaran

en la medida de lo posible un promedio de la situacidn en las distintas organiza-
ciones, aunque esta labor se complicaria por el hecho de que la oficina de las
Naciones Unidas no tenfa hasta el momento un sistema de clasificacidn de puestos;
por lo tanto, habria que basarse principalmente en la situacidn de las organiza-
ciones con sistemas de clasificacidn de puestos. En los casos en que se encontra-
ran discrepancias en la clasificacién de puestos equivalentes, corresponderia en
filtima instaneia a las organizaciocnes interesadas revisar la clasificacidn de esos
puestos a fin de ajustarla a la descripeidn utilizade por la Comisidn y a la remu-
neracién fijada para el puesto.

95. Se convino en que se debian reunir datos sobre los sueldos y todas las boni-
ficaciones o prestaciones que en general se pagasen a todo el personal correspon-
diente del empleador externo, tales como mes de aguinaldo, vacaciones o sobresuel-
dos de fin de afio, subsidios de transporte, etc. Hasta que la Comisién pudiera
estar en condiciones de hacer la comparacidn sobre la base de la "remuneracidn
total", debian reunirse todos los datos que pudieran ser {itiles; en una etapa
posterior, la Comisidn decidiria qué elementos debian usarse para una comparacidn
directa, cudles podrian tomarse en cuenta en una comparacidn de carédcter general
no matemdtico y cudles podrian descartarse. Habria que tomar en cuenta las
diferencias importantes en las horas de trabajo; en cambio, las vacaciones anuales
representaban un aspecto de la politica social de las organizaciones que era comin
a ambos cuadros de personal y que no se habia tenido en cuenta en la comparacidn
de la remuneracidén del cuadro orgénico con la de la administracidn plblica de los
'stados Unidos; en consecuencia, no se debia usar tal elemento en la comparacién
directa para el cuadro de servicios generales, aunque tal vez fuera pertinente
para una comparacidn general de todas las condiciones de trabajo. En general, se
debia tomar en cuenta cualquier prestacidén o beneficio facilitado a los funcio-
narios de las organizaciones en la misma forma que los concedidos a los empleados
externos. Se debian reunir datos de cada empleador y para cada puesto sobre la
base de los sueldos pagados al personal realmente empleado, ademds de las escalas
méximas y minimas, donde existieran. También se reunirian datos relativos a la
edad del empleado, la antigliedad en el servicio con el empleador y la antigliedad
en el desempefio de la funcidén, junto con el sexo (esto iltimo para determinar si
habia alguna discriminacién en las escalas de sueldos por motivo de sexo).

96. Puesto que la comparacién con los sueldos internos se haria sobre la base de
los sueldos netos, los ingresos brutos externos que se determinaran en el estudio
debian convertirse en cifras netas mediante la aplicacidén del impuesto medio

sobre la renta correspondiente a una persona sin familiares a cargo (a los efectos
de determinar el nivel de las prestaciones internas por personas a cargo, se
tendrian en cuenta las franquicias tributarias de que gozaran los contribuyentes
con familiares a cargo). Sin embargo, los beneficios en efectivo y en especie

que no fueran imponibles deberian agregarse en su valor neto una vez determinada
la remuneracidn neta.
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d) Trensformacidn en escalas de sueldos internas de los datos obtenidos
respecto de las condiciones locales

97. La Comisién observé que se habian utilizasdo diversos métodos de interpretacidn
de los datos correspondientes a los sueldos externos que se habian obtenido, a fin
de determinar el nivel adecuado en comparacidén con el cual debian fijarse las
gscalas de sueldos internos; estos métodos incluisn: el promedio aritmético de

los seis (u ocho, o algfin otro nfimero) mejores empleadores; la T5a. percentila

de los sueldos minimo y méximo obtenidos para cada puesto; y la T5a. percentila

de los sueldos individuales obtenidos para cada puesto. ZEn Ginebrs se habia utili-
zado la 92a. percentila (1imite méximo de la tercera cuartila del tercio superior)
de los sueldos determinados mediante lo que se denomind un estudio del mercado
total, que era equivalente a la T5a. percentila de un estudio de los empleadores
supuestemente mejores. Se podrian plantear objeciones respecto de ceda uno de los
métodos: respecto del basado en un pequefic ndmero de los mejores empleadores,
porque la seleccién deL nfimero que se usarfa (seis, ocho, etc.) era arbitraria;
respecto del basado en el uso de los minimos y méximos, porque Zstos no reflejaban
la distribucién real de los empleados entre los limites mfnimo y méximo; y respecto
del basado en el uso de los sueldos individuaies, porque podfa ser dificil y compli-
cado obtenerlos. No obstante, se expresd cierta preferencia por el Gltimc método,
porque seria el més precisc en caso de resuliar viable,

98. Tras considerar diversas posibilidades, la Comisién llegd s la conclusidn de
que no podria adoptar una decisidn respecto de una metodologis de aplicacidn general
hasta que hubiera examinado los datos obtenidos en diversos estudios efectuasdos en
lugares de destino diferentes. En la siguiente seccidén del presente informe

(pérrs. 165 s 170), figura la conclusién de la Com:sién en cuanto a la interpre-
+acidén de los datos obtenidos en Ginebra.,

99. En lo que respecte al punto de equiparacién interno (escaldn de la categorfa -
correspondiente), con =1 que habria que comparar los sueldos externos, une vez
fijados, la Comisidn examiné diversas posibilidades: el punto medio de la cate-
goria, un escaldn que se determinarfa comparando el promedio de las edades y/o

los afios de servicio del personal externo y el interno en los puestos de equipara-
cidén, el escalén medio del personal comprendido en esa categoria en las organiza
ciones, o una escala graduada que comprenderia desde el escaldn 1, para los grados
en que se ingresa en el servicio, hasta el escalén superior, para los cargos de
mayor jerarquia. Los métodos que suponian emplear la edad y/o la antigliedad o el
escalén medio del personal comprer iido en la - .iegorfia fueron criticados porque
dependian excesivamente de la composicién del personal en ei momento en que se
hiciers ei estudio, composicién que podia variar de uno a otro estudio. El
consenso de la Comisidén fue que el escalén que se habia de emplear como punto de
equiparacién interno debia quedar determinado por las descripciones de las funciones
empleadas para hacer la equiparacién. IEn esta forma, un cargo considerado de prin-
cipiantes debia equipararse con los cargos de los principiantes externos e igua-
larse con el escalén 1 de la categorfa interna (equiparaciones que resultarian
especialmente Gtiles porque serfan més fédciles de identificar); un puesto de

nivel superior debia definirse de scuerdo con la antigiiedad exigida e igualarse
con el escaldn interno correspondiente (que seria el méximo de la categoria o
estaria proximo a €1)., Entre esos extrewwcs se podrfa emplear el escaldn corres-
pondiente al escaldn medio de los funcionarios comprendidos en la categoria.
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100. Se reconocié que la escala de sueldos no se podia estructurar tnicamente
sobre la base de los niveles de remuneracidn determinados medisnte comparaciones
con cargos externos para las diferentes categorias, La escala debia tener cierto
equilibrio interno en los intervalos entre categorias, la amplitud de &stas y los
puntos de superposicidn entre ellas, y tales relaciones no debian fluctuar indebi-
damente como consecuencia de los diferentes resultados externos observados en

cada estudio sucesivo. Por consiguiente, la construccién de la escala debia ser
una cuestién de criterio y reflejar las tendencias externas observadas en las rela-
ciones entre los niveles de remuneracién para diferentes funciones, pero preser-
vando al mismo tiempo la armonia interna y evitando las distorsiones gue se podrian
producir si se aplicaran en forma demasiado rigida los resultados del estudio, La
base para la construccidén de la escala debia ser la estructura de clasificacidn
resultante de las necesidades orgénicas y administrativas, asi como de la situacidn
del mercado; en consecuencia, el niimero de categorias y el niimero de escalones de
cada categorla podian varisr en los distintos lugares de destino.

101l. En su segundo informe anual, la Comisidn habia sefialado las pronunciadas
disparidades que existian, entre un lugar de destino y otro, en la medida en que
las categorfas méximas de la escala del cuadro de servicios generales se super-
ponian con la escala del cuadro orgénico y, més afin, las disparidades entre las
superposiciones que existfian si se tenia en cuenta la remuneracidn neta o la
remuneracidén pensionable.

102, En primer lugar, la Comisién reconocid que podia justificarse que hubiese
cierts superposicidén dado que el nivel de responsabilidades de algunos de los
puestos de més alta categoria del cuadro de servicios generales era equivalente
al de los puestos de las categorias inferiores del cuadro orgénico. Con respecto
a la remuneracidn neta, reconocid también que, siendo diferentes los principios
en virtud de los cuales se determinaba la remunerac1on de los dos cuadros, no

se podia imponer ninguna vinculacidn artificial entre sus escalas; las escalas

de cada cuadro se debian determinar aplicando rigurosamente el principio corres-
pondiente a cada uno de ellos.

103, Con respecto a la superposicidén en la remuneracidén pensionable, la Comisién
observd que se debia fundamentalmente a las diferentes formas en que se determi-
naban las remuneraciones pensionables de los dos cuadros. La remuneracidn pensio-
nable del cuadro orgénico dependia del sueldo bésico y, normalmente, en ella no

se tenia en cuenta la parte de ls remuneracidn neta total pagads por concepto de
ajuste por luger de destino (parte que era muy considersble en algunos lugeres

de destino). Por el contrario, la remumeracidén rensionsble del cuadrc de servi-
cios generales dependis de la remuneracidn neta total, &=do aue los ajustes
periddicos de sueldos se incorporaban en el sueldo bésico e inmediatamente se
hacfan pensionables; ademés, las diversas prestaciones (prima de idiomas, subsidio
de no residente) también eran pensionables. Las comparaciones entre los dos
cuadros y entre distintos lugares de destino resultsban alin méds distorsionadas

por las fluctuaciones del tipo de c-:.ioc del dblar.

104, Los representantes de la FICSA sefialaron la dualidad de criterios implicite
en la proposicién de que tnicamente se estimaba necesaric tomar medidas correcti-
vas cuando las remuneraciones de los servicios generales se consideraban demasiado
elevadas en relacidén con las del cuadro orgénico; no se preveia la adopcidn de
tales medidas cuando, como sucedfa en muchos lugares de destino, habia una gran
diferencia entre el sueldo méximo del cuadro de servicios generales ¥y el minimo
del cuadro orgénico.
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105. La continuacidn del examen hecho por la Comisidn acerca de ls cuestidn de
las contribuciones del personal, el sueldo bruto y la remuneracidn pensicnable
del cuadro de serviciocs generales y la solucidn que se vio obligada a adoptar con
respecto a Ginebra se describen en la siguiente seccidn del presente informe
(pérrs. 185 a 188). -

106. Por Gltimo, la Comisidn se ocupd de la frecuencia con que se deberfen realizar
ex@imenes de los sueldos del cuadro de servicios generales y de la base sobre la
cuel se d=berian introducir ajustes entre los ex@menes. La Comisidn observd que,
en los lugares de destino en las sedes, se habian hecho exf@menes a fondo cada
cuatro afios en promedio, {e conformidad con la recomendacién de los "principios
rectores". Surgia entonces ls necesidad de establecer alglin procedimiento para
la introduccidn de gjustes provisionales de los sueldos entre los exdmenes. Se
habian usado diversos métodos: 3indices publicados de variaciones de sueldos, o
de precios, o una ccmbinacidén de ambos; "miniestudios" o investigaciones répidas,
en que se preguntsba a los empleadores incluidos en el estudio a fondo anterior
en qué porcentaje habian sumentado entre tanto los sueldos obtenidos en &1,
Practicamente no existian en ninguna parte indices correspondientes a las varia-
ciones de sueldos del grupo preciso de empleados externos abarcado en el estudio;
en algunos paises, los {nicos indices oficiales de sueldos disponibles tenian
ung utilided muy dudosa. Por otra parte, el método del miniestudio habia funcio-
nado bien en algunos lugares, pero en otros (por ejemplo, Montreal) habia resul-
tado imposible obtener de los empleadores la informacién requerida.

107. La Cotisién reconocid que, aunque los estudios a fondo eran costosos y
llevaban tiempo, se podia lograr a veces cierta economia realizéndolos con mayor
frecuencia; la Comisidn podria pronuncierse con més fundamento sobre la frecuen-
cia conveniente cuando hubiera terminado cierto nfmero de estudics. Sin embargo,
tanto respecto de los estudios a fondo como de los miniestudios, existia el
riesgo de agotar la buena voluntad de los empleadores con peticiones de informe-
cidén demasiado frecuentes.

108. Donde existia un indice adecuado, ese método era el mds simple y el menos
discutible; en algunos casos, a falta de un indice de salarios adecuado, podia
resultar aceptable un indice de costo de vida. Sin embargo, habia que tener
cuidado al aplicar a los sueldos netos internos un fndice de los ingresos brutos
externos; se obtendrian diferentes resultados segin que se agplicaran las escalas
impositivas externas & los ingresos brutos externos y se ajustaran luezo los
ingresos netos internos conforme & la variacién de los ingresos netos externos,
0 que se ajustaran los ingresos brutos internos conforme a le, variacién de los
ingresos brutos externos y se calculara luego su valor neto gplicando la contri-
bucidén del personal, ya que las escalas de contribuciones del personal no reprodu-
cfan necesariamente la progresién de las escalas impositivas nacionales (excepto
en Nueva York, donde habiq unsa correspondencia bastante precisa).

109. Se considerd teambién la posibilidad de usar, para reaiizar el ajuste, la
variacién de los sueldos de los funcionarios piblicos externos,
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e) Otras prestaciones y subsidios del cuadro de servicios generales

10. En lo que respecta a las prestaciones por familiares a cargo, la Comisién
sefialdé que en su segundo informe anual 15/ ya hebfa expuesto su opinién de que
le cuantfe de las prestaciones por cényuge a cargo y por hijos a cargo debia
determinarse en cada luger de destino teniendo en cuenta los beneficios otorgados
a los trabajadores externos en forme de exenciones impositivas y prestaciones de
seguridad social.

111. En cuanto a la prima de idiomas y al subsidio de no residente, la Comisidn
observd que era necesario hacer un nuevo estudio de la Justlfxcaclén de esas
prestaciones y de las condiciones para concederlas. Como no pudo seguir ocupén-
dose del asunto en 1977, volverd a examinarlo en 1978 sobre la base de nuevos
datos que ha recabado de las organizaciones.

Conclusién

112, Las consideraciones que anteceden en relacién con el principio bésico y la
metodologis pars establecer la remuneracidén del cuadro de servicios generaies
representan s8lo las conclusiones preliminares de la Comisién. Dado que las
circunstancias obligaron a la Comisidén a asumir las funciones que le corresponden
en virtud del articulo 12 de su Estatuto en el sentido de recomendar escalas de
sueldos para determinados lugares de destino antes de haber podido completar el
examen general de los principios y la metodologia en juego, no le quedd otro
camino que proceder con un criterio empirico. Por lo tanto, la Comisién decidid
que llegaria a sus conclusiones definitivas acerca de las cuestiones generales del
caso a la luz de la experiencia que obtuvieran con la realizacién de estudios en
varios lugares de destino en las sedes. La Comisién esperaba que esas conc1u51ones
constgran en uno o varios textos que reemplazarian a los "Prlnclplos Rectores"

de 1965.

15/ Ibid., pérr. 338.
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B. DBscalas de sueldos del personal del cuadro de servicios
generales en Ginebra 16/

Introduccidn

113. Procede recordar las disposiciotnes reglamentarias y las decisiones legislati-
vas en virtud de las cuales la Comisidn de Administracidn Péiblica Internacional
efectud en 1977 un estudio de las mejores condiciones prevalecientes ofrecidas por
otros empleadores de Ginebra a sus empleados de categoria comparable a la del per-
sonal del cuadro de servicios generales de las siete organizaciones del régimen
comin de las Naciones Unidas que tienen su sede u oficinas principales en esa
ciudad lT/, con miras a formular recomendaciones acerca del nivel adecuado de la
remuneracidn para esos funcionarios.

11k, E1 articulo 12 del Estatuto de la Comisidn dispone que:
"Articulo 12

"l. En las sedes y en los demds lugares de destino que de tiempo en
tiempo se designen a peticién del Comit& Administrativo de Coordinacidn, la
Comisidn determinard los hechos pertinentes y formulard recomendaciones en
cuanto a las escalas de sueldos del personal del cuadro de servicios generales
y de-otras categorias de contratacidn local.

I'2, No obstante lo dlspuesto en el parrafo 1 supra, el jefe o los jefes
ejecutlvos interesados, previa consulta con los representantes del personal,
podran pedir a la Comlslon que determine las escalas de sueldos en un lugar
de destino dado, en lugar de formular recomendaciones. Las escalas de suel=-
dos asi determinados se aplicarén a todo el personal de la misma categoria en
el lugar de destino.

"3. En el ejercicio de sus funciones en virtud de los pérrafos 1 y 2
supra la Comisidn, de conformidad con el articulo 28, consultaréd a los jefes
ejecutivos y los representantes del personal.

"y, La Comisidn determinarsd la fecha o fechas en las cuales puede asumir
las funciones enunciadas en este articulo.”

16/ En esta seccidn del informe se reproduce, solamente con ligeros cambios
el informe aprobado por la Comisidn al terminar su sexto periodo de sesiones (V1ena,
16 de agosto a 2 de septiembre de 1977) y que el 20 de septiembre de 1977 se envid
al Secretario General y a los jefes ejecutivos y a los representantes del personal
de lss otras organizaciones de Ginebra.

17/ La Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra, la Organizacidn
Internacional del Trabajo (0IT); la Organizacién Mundial de la Salud (OMS);
Unidén Internacional de Telecomunicaciones (UIT); la Organizacidn MEteorologlca
Mundial (OMM); la Organizacidn Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI); v el
Acuerdo General sobre Aranceles Aduaneros y Comercio (GATT). La Unidn Postal
Universal (UPU), cuya sede estd en Berna, aplica también, por decisién de sus
brganos legislativos, les escalas de sueldos del cuadro de servicios generales
fijadas para Ginebra.
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115. En su cuarto periodo de sesiones (Roma, julio de 1976), la Comisidn tomd
nota de las solicitudes formuladas por los Organos rectores de la Organizacidn
Internacional del Trasbajo y de la Asamblea Mundial de la Salud 18/ de que asumiera
a la brevedad posible las funciones que le correspondian en virtud del pérrafo 1
del articulo 12, especialmente con respecto a Ginebra. De conformidad con el
parrafo U del mismo articulo, la Comisidn decidid asumir esas funciones en rela-
cidn con los lugares de destino en las sedes a partir de la clausura de su cuarto
periodo de sesiones. Se comunicd esta decisidn a los jefes ejecutivos de las orga-
nizaciones participantes y a los representantes del personal, y se la transmitid
luego a la Asamblea General y a los demés Srganos legislativos en el segundo
informe anual de la Comisidn 19/. En el pérrafo 2 de la resolucidn 141 A, la
Asamblea General aprobd la intencidn de la Comisidén de asumir inmediatamente sus
funciones y pidié a la Comisién "que presente sus conclusiones y recomendacicnes

a la Asamblea General con tiempo suficiente para que &sta las examine en su trigé-
simo segundo periodo de sesiones"; ademés, en su resolucidn 31/193 B sobre sueldos
¥y condiciones de servicio de los funcionarios de la Secretaria, la Asamblea General
al tomar nota con satisfaccidn de la decisidn de la Comisidn de adelantar la asun-
cidn de las funciones que le correspondian en virtud del parrafo 1 del articulo 12
de su estatuto en respuesta a las solicitudes formuladas por la Organizacidn
Mundial de la Saiud y la Organizacidn Internacional del Trabajo, resolvid lo
siguiente:

"1. Pide a la Comlslon de Administracidén Plblics Internacional que, con
caréacter de urgencia y en virtud de las atribuciones previstas en el inciso a)
del articulo 11 de su Estatuto, establezca los métodos para aplicar los prin-
cipios para determinar las condiciones de servicio del personal del cuadro
de servicios generales de Ginebra y que, sobre la base de es: metodologia y
en virtud de las atribuciones previstas en el parrafo 1 del articulo 12 de
su Estatuto, haga realizar un estudio de las condiciones de empleo locales en
Ginebra, formule recomendaciones sobre las escalas de sueldos que considere
adecuadas, habida cuenta de las circunstancias, e informe a la Asamblea
General en su trigésimo segundo periodo de sesiones sobre las medidas adop-
tadas a este respecto;

"2, Pide ademés a la Comisidn de Administracidn Pblica Internacional
que, en su examen de las condiciones de servicio del cuadro de servicios
generales en Ginebra, estudie las bases sobre las cuales se determinaron los
recientes y considerables ajustes de sueldo para el personal de esa categoria,
y las tenga plenamente en cuenta en su examen de los sueldos de esa categoria
de funcionarios y en la metodologia para los ajustes de sueldos en el futuro,
en la medida en que afecten a los funcionarios del cuadro de servicios gene-
rales de Ginebra;

"3, Insta a la Comisidén de Administracidn Pliblica Internacional a que,
al realizar esas tareas, tenga en cuenta todos los aspectos, en particular
el pérrafo 29, del informe de la Dependencia ComGn de Inspeccidn sobre algunos

18/ Decisiones adoptadas en el 200° periodo de sesiones del Consejo de
Administracidn de la OIT, pérr. 40; resolucidén 29.25 de la Asamblea Mundisl de
la Salud.

19/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trig€simo primer periodo de
sesiones, Su uplemento No. 30 (A/31/30), parrs. 28 a 30.
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aspectos de la huelga que tuvo lugar en la Oficina de las Naciones Unidas en
Ginebra del 25 de tebrero al 3 de marzo de 1976, las observaciones conjuntas
sobre el informe recibidas del Comité Administrativo de Coordinacidn y los
comentarios del Secretario General sobre las recomendaciones 3 y U4 del
informe de la Dependencia Comtn de Inspeccidn, y la invita a formular
observaciones." '

116. Dado que no se ha formulado ninguna solicitud a la Comisidén de que "determine
las escalas de sueldos en un lugar de destino dado, en lugar de formular recomenda-
ciones", segln lo dispuesto en el pérrafo 2 del articulo 12, la Comisidn ha adoptado
sus decisiones respecto de !Ginebra con arreglo al parrafo 1 de ese articulo, segin
el cual "determinard los hechos pertinentes y formulard recomendaciones en cuanto

a las escalas de sueldos del personal del cuadro de servicios generales y de otras
categorias de contratacidn local”. La Comisidn ha transmitido sus conclusiones y
recomendaciones a los Jefes ejecutivos interesados, a fin de que los drganos com-
petentes de cada organizacidn adopten decisiones de conformidad con sus propios
reglamentos y procedimientos 20/. Sin embargo, la Comisidén supone que, de confor-
midad con la practica establecida, y teniendo en cuents el hecho de que, en el R
quinto pArrafo del preémbulo de la resolucidn 31/193 B, la Asamblea General

haya reconocido "la importancia de mantener la armonia con los organismos y orga-
nizaciones ubicados en Ginebra en lo que se refiere a la administracidn de los
servicios de personal", las conclusiones y recomendaciones de la Comisidn serén
consideradas en forma colectiva por las organizaciones interesadas y se adoptari
una posicidén comtn al respecto.

117. Se presenta este informe a la Asamblea General (y a los Srganos legislativos
de las demds organizaciones) de conformidad con la solicitud de la Asamblea de que
la Comisidn le "informe en su trigésimo segundo periodo de sesiones sobre las medi-
das adoptadas a este respecto".

Organizacidn del estudio

118. ILa Comisidn ha incluido en la seccidn anterior de este informe sus considera-
ciones y conclusiones preliminares acerca del principio y la metodologia para la
determinacidén de las condiciones &z servicio en el cuadro de servicios generales,
por las que tenia que guiarse forzosamente al realizar el estudio en Ginebra (ya
que la prioridad concedida a este estudio le impidid completar su consideracidn
general de los principios y metodologia pertinentes antes de asumir sus funciones
respecto de lugares de destino concretos, con arreglo al parrafo 1 del articulo 12
del Estatuto). Al considerar las cuestiones generales, el CAC le presentd los
puntos de vista de las organizaciones participantes y la FICSA los del personal,
de conformidad con las disposiciones de los articulos 36 y 37 del Reglamento de la
Comisién referentes a "asuntos que sean de interés para el régimen comln en su
totalidad'. HNo obstante, al considerar asuntos relacionados concretamente con el
estudio realizado en Ginebra, la Comisidén se preocupd de respetar plenamente las
disposiciones de los mismos articulos referentes a "asuntos de interés local" y

de recibir sobre esos asuntos, por tanto, las opiniones escritas (con arreglo al
articulo 36) y orales (con arreglo al articulo 37) de los jefes ejecutivos intere-
sados y de los representantes del personal interesado.

20/ En algunas organizaciones, la facultad para adoptar decisiones relativas
a los sueldos del cuadro de servicios generales estd reservada al drgano rector.
En otras (las propias Naciones Unidas, entre ellas), corresponde al jefe ejecutivo,
con arreglo a lo dispuesto en el Estatuto del Personal.
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119. En su quinto periodo de sesiones, la Comisidn observd con pesar que, aunque
se habia comunicado debidamente que se debatirian usuntos de interés local para el
lugar de destino de Ginebra, los representantes de las asociaciones del personal

de las siete organizaciones con sede en Ginebra no habian asprovechado la ocasién
pare expresar sus puntos de ‘rista en el periodo de sesiones de ls Comisidn cele-
brado en Wueva York. Por lo tanto, en consonancia con su politica establecida, la
Comisidn decidid que, antes de que las conclusiones generales a que llegase se
aplicaran a la situacidn concreta de Ginebra, se daria a los representantes de los
Jjefes ejecutivos y del personal de Ginebra una oportunidad de que expusieran sus
puntos de vista. La Comisidn decidid crear un grupo de trabajo formado por su
Presidente, su Vicepresidente y otros cuatro miembrcs, para que se reunieran en
Ginebra y tomaran conocimiento de esas opiniones antes de adoptar, en nombre de

la Comisidn, las decisiones que fueran necesarias para la preparacidn y realizacidn
del estudio (delegindose la responsabilidad de 2sas decisiones en el Presidente y el
grupo de trabajo con arreglo al parrafo 2 del articulo 18 del Estatutoj. Como se
describe seguidamente, ese grupo de trabajo dio a los reprzsentantes de los jefes
ejJecutivos y del personal de Ginebra toda clase de oportunidades para que expusie-
ran plenamente sus puntos de vista sobre todos los asuntos referentes al estudio

de Ginebra; y esos representantes participaron adem@s plenamente en consultas sobre
detalles técnicos con la secretaria de la Comisidn, asi como en la reunidn concreta
de datos. Cuando, en su sexto periodo de sesiones (Viena, agosto y septiembre

de 197T7), la Comisidn considerd los datos reunidos y, bas@ndose en ellos, formuld
sus conclusiones y recomendaciones, se permitid de nuevo a los representantes de
los jefes ejecutivos y del personal interesados que expusieran sus puntos de vista,
que se hacen constar a continuacidn (véase asimismo el anexo III.A). La Comisidn
estd persuadida, por tanto, de haber cumplido plenamente la exigencia del parrafo 3
del articulo 12 de su estatuto de que "en el ejercicio de sus funciones en virtud
de los péarrafos 1 y 2 supra, la Comisidn, de conformidad con el articulo 28, consul-
taréd a los jefes ejecutivos y los representantes del personal”.

120. El Presidente de la Comisidn comunicd a los jefes ejecutivos y a los represen-~
tantes del personal, a los que se irvitd a asistir a una reunidn en Ginebra el 12 de
abril de 1977, las conclusiones preliminares a que habia llegado la Comisidn en su
quinto periodo de sesiones respecto de los principios y la metodologia, asi como

el plan y programa detallados establecidos por la Comisidn para la realizacidn del
estudio. En esa reunidn, el Presidente recordd las responsabilidades de la Comisidn
respecto de las condiciones de servicio del cuadro de servicios generales, el origen
del estudio, las conclusiones preliminares alcanzadas en el quinto periodc de sesio-
nes y el plan de operaciones aprobado por la Comisidn para el estudio. Dio seguri-
dades a las administraciones y al personal de ls intencidn de la Comisidn de faci-
litar su plena participacidn en el estudio y les pidid su cooperacidn. Los porta-
voces de los jefes ejecutivos expresaron su satisfaccidn por el estudio y prometie-
ron prestar su colaboracién. El portavoz de los representantes del personal destacd
las opiniones de &ste en el sent:do de que:

"a) Las mejores condiciones locales prevalecientes sdlo representaban
una base minims para asegurar que las organizaciones tuvieran un personal que
satisficiera los requisitos de la Carta;

"pb) La Comisidén no deberia pronunciasrse sobre ninguna parte del estudio
hasta estar en condiciones de decidir sobre la metodologia en su totalidad;
no se le pedia que solucionara la totalidad del problema antes del prdximo
periodo de sesione§ de la Asamblea General, sino que simplemente informara
a la Asanmblea de la marcha de los trabajos;
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"e) Bro indispensable la plena participacidn de los representantes del
personal; hasta el momento no habian tenido lugar verdaderas consultas;

"d) La funcidn de la Comisidn consistia exclusivamente en formular reco-
mendaciones, cuya aceptacidn y aplicacidn seria en definitiva objeto de nego-
ciacidn entre el perscnal y los jefes ejecutivos;

"e) El calendario de la Comisidn era poco realista y no tenia en cuenta
las necesidades de los representantes del personal de disponer de tiempo para
consultas con sus miembros /, ni sus posibilidades pr&cticas de participacidn
en el estudio a la luz de sus demés obligaciones/;

"f) La Comisidén deberia celebrar en Ginebra y no en Viena el periodo de
sesiones en que se consideraran los resultados del estudio.™

121. En posteriores reuniones con el Presidente, los representantes del personal
solicitaron un aplazamiento de la reunidn del grupo de trabajo de la Comisidn ya
que, en las fechas previstas, muchos de ellos asistirian a una reunidén de la FICSA
en Nueva Delhi; el Presidente accedid a esa solicitud. Ademés exhortaron a la
Comisién a que revisara su decisidén de principio de gue el estudio se hiciers
mediante una preseleccidén de un grupo de los presuntos mejores empleadores y a que
volviers al método del estudio anterior, es decir, un muestreo al azar de todos los
empleadores que tuvieran el nimero minimo requerido de empleados de oficina. Esa
cuestidén se sometid al grupo de trabajo de la Comisidn.

122. Entretanto, prosiguieron los preparativos té&cnicos mediante consultas entre
la secretaria de la Comisidn y los representantes de la Administracidn y del per-
sonal, en las que se tratd de la seleccidn de la muestra de empleadores a los que -
se haria la encuesta mediante uno de los dos métodos mencionados en el parrafo
anterior; la preparacidn de las descripciones de las funciones que se estudiarian;
la definicidn de los datos que se reunirian y la preparacién de un cuestionario; y
el método de conversidn de los sueldos brutos locales a sueldos netos.

123. ‘1 mismo tiempo, el Presidente, acompafiado por el Sr. Pascal Frochaux y lsa
secretaria entraron en contacto con un gran nimero de autoridades plblicas y repre-
sentantes de empleadores y trabajadores de Ginebra, con el fin de informarles
acerca del estudio y solicitar su cooperacidn, obtener antecedentes sobre la econo-
mia y el mercado de trabajo de Ginebra, y recabar informacibén sobre cuestiones con-
cretas. Se entrd en ccatacto, entre otros, con el Presidente del Conseil d'Etat

de 1la République et Canton de Genéve, el Alcalde de Ginebra, el Director de Personal
de la administracidn cantonal, el Secretario General de la principal asociacidn de
empleadores (la Fédération des Syndicats patronaux), funcionarios de dos sindicatos
de trabajadores de oficina, un grupo de representantes de los "bancos privados" y
el director de personal de uno de los grandes bancos, funcionarios del Instituto

de Investigacidn Battelle, funcionarios de la Office f€déral de 1'industrie, des
arts et métiers et du travail (OFIAMI'), de la administracidn fiscal cantonal, el
Departamento de Estadistica cantonsl y el sistema federal de seguros.

124, El grupo de trabsjo de la Comisidn, compuesto por el Presidente, el Vicepresi-
dente y los cuatro miembros que residian en los lugares més prdximos a Ginebra

(ios Sres. Frochaux, Hillis, Nosek y Plihon), se reunid en Ginebra del 16 al 20 de
mayo de 1977. En esa reunidn, considerd los siguientes temas: ‘
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a) Tipo de estudio que habia que realizar (por muestreo al azar o por pre-
seleccidn de una muestrs de los presuntos nmejores empleadores)

b) Modali~:des précticas para la realizacidn del tipo de estudio acordado
(método de clasificacidn y estratificacién de empleadores; métode de muestreo y
tamafio de la muestra, o elaboracidn de una lista de los presuntos mejores
empleadores);

c) Seleccidn de los puestos que serian estudiados y aprobacidn de las
descripciones;

d) Seleccidn de los datos que hebria que reunir y aprobacidn del cuestiona-
rio y de la carta de envio a los empleadores;

e) Creacidén de grupos para el estudio e instrucciones para esos grupos;
f) - Método de conversidn de los sueldos brutos externos a sueldos netos;

g) Solicitud de los representantes del personal respecto del lugar de cele-
bracién del sexto periodo de sesiones.

Su informe fue presentado a la Comisidn en su sexto periodo de sesiones.

125, Con respecto al tipo de estudio (preseleccidén o muestreo al azar), habida
cuenta de las enérgicas razones aducidas, tanto verbalmente como por escrito, por
los representantes del personal en favor del método de muestreo al azar, el grupo

de trabajo volvid a examinar a fondo tods la cuestidn. Después de haber examinado
cuidadosamente las consideraciones expuestas por los representantes del personal, el
grupo de trabajo llegd a la conclusidn de que, para los fines del estudio (es decir,
determinar las condiciones ofrecidas por los mejores empleadores de la localidad),
el método de seleccidn previa era més adecuado y mejor para obtener la informacién
pertinente que el método de muestreo al azar. Ante esto, los representantes del
personal hicieron una declaracidn oponiéndose a la decisidén adoptada por el grupo

de trabajo en nombre de la Comisidn, que concluia en los siguientes t&rminos:

"Los representantes del personal no aceptan el método de seleccidn previa.
Consideran que este método es técnicamente mucho menos vélido que el del estu~
dio por muestreo. Consideran también que el uso de este método disminuird
seriamente la confisbilidad de los resultados y afectard a la credibilidad
del estudio. Por su parte, no pueden en manera alguna comprometerse a acep-
tar que se utilice ese método, ni sentirse obligados por el resultado que se
obtenga mediante su utilizacidn.”

Los representantes del personal de dos organizaciones dejaron de participar en el
estudio, los del personal de la OMPTI de un modo definitivo, mientras que los repre-
sentantes del personal de la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra reanudairon
posteriormente su participacidn.

126. Los argumentos en favor de uno u otro tipo de estudio, que se expusieron con
todo detalle en el informe del grupo de trabajo, fueron examinados de nuevo por la
Comisidn en su sexto periodo de sesiones y se resumen en una seccidn posterior de
este informe (v8anse los parrs. 145 a 14T infra).
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127. A la luz de su decisidn de que el estudio se realizara mediante el método de
la preseleccidn de una muestra de presuntos mejores empleadores, el grupo de trabajo
procedid a elaborar la lists de empleadores que figurarian en la muestra. Se basd
en una lista entregada por el Secretario General de la Fédération des Syndicats
patronaux de Ginebra, organizacidn que se considerd que, por su contacto diario

con las principales sociedades empleadoras de Ginebra y su conocimiento del nivel
de sueldos que pagan, debido a que centraliza las primas de segurc de las mismas,
estaba en una situacidén especialmente favorable para expresar una opinidn en cuanto
a quiénes eran los mejores empleadores. No obstante, se comprobd la lista con fun-
cionarios de los dos sindicatos de empleados que contaban con el mayor nmero de
oficinistas entre sus miembros (Association des Commis de Gendve; Société suisse
des Employés de Banque et: de Commerce) que sugirieron algunas adiciones y supre-
siones. Ademas, se invitd repetidamente a los representantes de las administracio-
nes y del personal a-que formularan observaciones sobre la lista o a que sugirieran
adiciones a la misma. Los representantes de las administraciones manifestarcn que
aceptaban la lista; los del personal manifestaron que no estaban en condiciones de
formular observaciones ni de proponer otros nombres, pues no disponian de informa-
cidn objetiva para hacerlo.

128. La lista que contenia todos los nombres sugeridos por las diversas fuentes

se componia de 54 nombres. E1 grupo de trabajo se habia propuesto realizar una
nueva seleccidn a partir de ella, basédndose en la conclusidn preliminar de la
Comisidn de que no debian estudiarse menos de 20 ni més de 40 empleadores. Sin
embargo, teniendo presente la preferencia del personal por una muestra més amplia

¥ la posibilidad de que algunos de los empleadores con que se tomara contacto no
quisieran colaborar, decidid mantener todos los nombres sugeridos a excepcidn de
cinco de ellos que, segln se comprobd, no tenian el minimo exigido de 50 empleados
de oficina, de uno que se habia negado a proporcionar la informacidn correspondiente
y de tres sobre los cuales habian expresado dudas los sindicatos de empleados de
Ginebra. La lista final asi establecida constaba de 45 nombres. La composicidn -
de la lista por sectores de actividad era la siguiente:

Bancos: 18 ("grandes bancos": 3; "bancos privados": 5;
otros bancos suizos: 3; bancos extranjeros:
7).

Seguros: I

Sector privado con excepcidn ‘
del financiero: 18 (industrial y comercial: 12;
computadoras: 3; transporte: 3).

Administraciones plblicas
locales: 3 (cantonal y municipal).

Otros: ) 2 (una misidén permanente de un Estado Miembro;
una institucidn de investigacidén cientifica).

Ademds de los siete bancos extranjercs, mas de la mitad de los 18 empleadores de
los sectores industrial y comercial y de computadoras eran empresas multinacicaales.

129. Con respecto a la eleccidn de los puestos que habrian de estudiarse, el grupo

de trabajo sefiald que, en el anterior estudio realizado en Ginebra, sélo se habian
incluido dos tipos de puestos y que las descripciones usadas para definirlos eran
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de dudosa validez. En consultas anteriores entre la secretaria de la Comisidn y
los representantes de las administraciones y del personal, se habian preparado pro-
yectos de descripciones para 15 puestos. Dadas las diferencias existentes en la
forma en que estaban organizados los trabasjos en las diferentes crganizaciones (y
en algunos casos en las categorias asignadas a puestos similares), esas descripcio-
nes representsban el denominador comin de los puestos existentes en las organiza-
ciones y no descripciones reales de puestos concretos; sin embargo, los representan-
tes de las administraciones aseguraron sl grupo de trabajo que podian saber de qué
puestos se trataba en cada caso en funcidn de sus propias estructuras y sistemas

de clasificacidn. Al mismo tiempo, se habia tenido cuidado de que las descripciones
fueran inteligibles para los empleadores externos eliminando las referencies a pro-
cedimientos o practicas internos concretos y definiendo las funciones y los niveles
de responsabilidad en funcidn de conocimientos y situaciones orgenizacionales reco-
nocidos en forme comfin. Los 15 puestos incluidos en las descripciones que habian
sidc preparadas y aceptadas por los representantes de las administraciones y del
personal eran los siguientes (véase asimismo el anexo III.C):

(Puestos de mecanografia,

G-T

Categoria | taquigrafia y secretaria) (Puestos de oficinista) (Otros)
G-1 - - -
G~2 Mecandgrafo A - _ -
G-3 Mecandgrafo B Guardalmacén Conductor
Oficinista-taquigrafo Operador de
perforadora de
teclado
G-4 Oficinista~taquigrafo/ Empleado de Prensista de
secretario contabilidad A offset
“|Blectricista
G-5 Secretario Empleado de Operador de
contabilidad B consola de
computadora
G-6 Secretario principal Empleado. de

contabilidad C

130. El grupo de trabajo tomd nota de que, si bien la Comisién habia hecho hincapié
en la importancia de incluir puestos de las categorias inferior y superior del
cuadro de servicios generales, no habia sido posible identificar puestos de las
categorias G-1 o G-T que fueran al mismo tiempo representativos de puestos realmente
existentes en suficiente nimero dentro de las organizaciones y que pudieran descri-

birse en términos comprensibles para los empleadores externos.

El grupo de trabajo

considerd que los sueldos que se obtuvieran para los 15 puestos de las categorias
G-2 a G-6 ofrecerian una base suficiente para extrapolar los correspondientes a
las categorias G-1 y G-T.




131. Los representantes del personal, aunque aceptaron el aumento del ntmero de
puestos objeto de estudio de dos a quince, se opusieron, por razones de principio,
& la inclusidn de puestos desempefiados principal o exclusivamente por mujeres, en
vista de las indicsaciones de gque algunos empleadores suizos pagaban a las mujeres
sueldos inferiores a los de los hombres que realizsban el mismo trabajo, y que los
trabajos considerados tradicionalmente como "empleos de mujeres" (v.g., mecandgrafa,
secretaria) tendian a recibir una paga inferior que los "empleos de hombres" con el
mismo contenido de trabajo. El grupo de trabajo reconocid que esa preocupacidn del
personal era legitima, ya que tal discriminacidn basada en el sexo, si se compro-
baba que existia en el empleo local en Ginebra, no debia reflejarse en las escalas
de sueldos de las Naciones,Unidas. Sin embargo, considerd que no era posible
excluir del estudio todos los empleos desempefiados principalmente por mujeres

(como se habia hecho en estudios anteriores en Ginebra), dado que esos puestos
representaban la mayoria en la categoria de servicios generales; si se comprobara
la discriminacidén alegada, podrian hacerse las correcciones necesarias interpre-
tando los datos y ajusténdolos de acuerdo con las tasas de remuneracién internas.

132, El grupo de trabajo aprobd por tanto la lista de 15 puestos que se estudiarian
(con la inclusidn de una variante para obtener remuneraciones de principiantes _pera
uwno de ellos) y las descripciones correspondientes.

133. Se habis preparado un proyecto de cuestionario, que habia sido diseflado para
obtener, en primer lugar, informacidn general sobre cada empresa, su nlmero de
empleados, sus métodos de fijacidn y ajuste de sueldos, los diferentes componentes
de la remuneracidn en efectivo de sus empleados, su régimen de pensiones, seguros
de desempleo, de accidentes y de enfermeded, otras prestaciones en efectivo, horas
de trabajo y dias feriados y beneficios accesorios en efectivo y en especie; y,

en segundo lugar, la remuneracidén pagada a los empleados concretos correspondien-
tes a tantas como fuera posible de las 15 descripciones de puestos. Los represen-
tantes del personal opusieron objeciones a la inclusidn de ciertas preguntas, ya
fuera porgque se relacionaban con cuestiones que el personsl considersba que caian
fuera del ambito del estudio, o porque se consideraba que las respuestas que se
obtuvieran podian inducir a error.

134, El grupo de trabajo confirmbd que, con arreglo a las indicaciones recibidas
de la Comisidn, su objetivo era obtener informacidn sobre las condiciones de ser-
vicio, interpretadas en la forma més amplia. Sin embargo, recordd que la Comisidn
habia reservado su decisidn sobre la forma en que deberian utilizarse los diferen-
tes elementos de los datos y habia indicado claramente que no todos se utilizarian
para hacer comparaciones matem@ticas directas. Tras tener en cuenta las observa-
ciones hechas por los representantes de las administraciones y del personal, el
grupo de trabajo aprobd la lista de temas sobre los que habria de reunirse infor-
macidn y el texto del cuestionario. Aunque habria sido preferible reunir datos de
sueldos correspondientes al mes en que se efectuara el estudio, se convino en que
debian reunirse los datos correspondientes a la remuneracidn pagada en el afio civil
1976, = fin de que las gratificaciones de fin de afio y otros pagos que se realiza-
rzn una sola vez figuraran de maners uniforme.

135. El grupo de trabajo confirmd la intencidn de la Comisidn de establecer dos
equipos de estudio para reunir datos, cada uno integrado por tres miembros, uno

(el jefe del grupo) de la secretaria de la Comisidn, otro designado por las admi-
nistraciones y el tercero por los representantes del personal. El grupo de trabajo
recordd la decisién de la Comisidén de que "los miembros de los equipos de estudio
gue propusierazn las administraciones y las asociaciones de personal sobre la base
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de invitaciones actuarian en la realizacidn del estudio, una vez aprobados por el
Presidente, en nombre de la Comisidn; su desempefio tendria que ajustarse a las dis-
posiciones de la cléusula 1.5 del Estatuto del Personal de las Naciones Unidas y
los textos correspondientes de las demés organizaciones". En su trabajo y, en par-
ticular, en sus visitas a los empleadores, no se identificaria qué miembros del
equipo de estudio habian sido designados por las administraciones y cudles por el
personal; todos ellos actuarian por igual en nombre de la Comisiun. Estarian obli-
gados a observar el principio de conridencislidad frente a su propia administracidn
o asociacidén de personal en relacién con toda la informacidn que hubiera llegado a
su conocimiento durante el estudio (y, en especial, en lo relativo a la identidad
de determinados empleadores); postericrmente tendrian derecho a utilizar en sus
funciones, o en las actividades relacionadas con el personal, s6lo la informacidn
que figurara en el informe sobre el estudio que se presentaria a la Comisidn.

136. Como las escalas de sueldos internos se establecen en funcién del sueldo neto,
el grupo de trabajo sefialdé que seria necesario que, en relacidén con los sueldos
externos, se hiciera la conversidn de cifras brutas a cifras netas aplicéndoles el
impuesto medio sobre la rentas (federal, cantonal y comunal) correspondiente a un
empleado sin familiares a cargo. Convino en que, con esté fin, el cédlculo de las
deducciones impositivas medias establecidas por las autoridades impositivas canto-
nales a los efectos del sistema de imposition a la source constituia la base mas
v&lida y que, en consecuencia, la conversidn de cifras brutas a cifras netas debe-
ria hacerse mediante la utilizacidén del baréme d'imposition & la source cantonal.
Como los datos sobre sueldos que habian de reunirse serian los correspondientes

a 1976, deberia utilizarse la escala impositiva en vigor en ese afio.

137. Los representantes del personal habian pedido que las reuniones en las que la
Comisién examinara el informe sobre el estudio de Ginebra se celebraran en esta
{1ltima ciudad y no en Viena, a fin de facilitar su representacidn y los contactos
con sus electores. Después de celebrar consultas con los miembros del grupo de
trabajo, el Presidente les informdé de que la Comisidén estaba obligada por la invi-
tacidn hecha por el Organismo Internacional de Energia Atdmica, que habia aceptado
dos afios antes, y por los arreglos ya realizados para la celebracidn del periodo

de sesiones en Viena. La celebracidn del periodo de sesiones en Viena también
formaba parte de la serie proyectada de visitas de la Comisidn a las sedes de las
diferentes organizaciones participantes.

Reunidn de datos

138. E1 27 de mayo de 1977, se enviaron los cuestionarios y las descripciones de
puestos a las 45 empresas seleccionadas, acompafiados de una carta de presentacidn
del Presidente. Los equipos de estudio visitaron, entre el 12 y el 29 de jumio,
las empresas qQue aceptaron cooperar; en los casos en que el empleador ya habia
llenado el cuestionario, los equipos. de estudio verificaron las respuestas (en
particular con respecto a la validez de las equiparaciones de puestos propuestas
y a los elementos de remuneracidn notificados) y las complementaron; en los demés
casos, se llend el cuestionario durante la visita. Todas las decisiones relativas
a la inclusidn o exclusidén de elementos particulares de informacién y al modo en
que debian registrarse fueron tomadas conjuntamente por los miembros de los equipos
de estudio y la secretaria de la Comisidn.

139. De los 45 empleadores invitados a cooperar en el estudio, 27 respondieron
afirmativamente. Los motivos que expusieron los empleadores que se negaron a coo-
perar fueron diversos y, & menudo, un mismo empleador expuso varios motivos; en
términos generales, puedeén clasificarse en las siguientes categorias:

-4o-



a) Motivos précticos (estamos demasiado ocupados, el encargado estd de vaca-
ciones, estamos revisando nuestro sistems de sueldos);

b) Motivos t&cnicos (no tenemos puestos equivalentes);

¢) Renuencia a cooperar (recientemente dimos datos para otros estudios simi-
lares; "falta de reciprocidad", o sea, ni los resultados del estudio ni las escalas
de las Naciones Unidas les serian Gtiles para determinar sus propios niveles de
sueldos; no estamos dispuestos a divulgar informacidn sobre nuestras condiciones
de trabajo, especialmente, en algunas circunstancias, sobre ciertos elementos de
la remuneracidn distintos del sueldo; y, en un caso, una negativa explicita a cola-
borar con las Naciones Unidas). Varios de los bancos que se negaron a cooperar
dijeron que aplicaban en lo esencial las mismaes condiciones que otros miembros de
su grupo y que, por lq tanto, no considersban necesario que mas de un miembro del
grupo proporcionara datos.

140. Respecto de los 2T empleadores que aceptaron cooperar, se comprobd posterior-
mente que no seria posible utilizar los datos que podian proporcionar cinco de ellos,
por los siguientes motivos: '

a) En dos casos, porque se descubrid que tenian muy pocos empleados en las
condiciones que interesab=n pars el estudio;

b) En dos casos, porque podian proporcionar las escalas de sueldos, pero
no datos relativos a cada uno de sus empleados; y

c) En un caso porque pudieron encontrarse muy pocos puestcs equiparables.

1k1. Se obtuvo, por tanto, informecidén utilizable de 22 empleadores. Esos datos:
se pusieron a disposicidén de los representantes de las administraciones y del per--
sonal al terminar la fase de reunidén de datos; no se plantearon cuestiones respecto
de la exactitud del registro de los datos. También se proporcionaron resimenes de
los datos a los empleadores que habian participado.
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Documentacidn presentada a la Comisién en su sexto periodo de sesiones y
exposicidn de las opiniones de las administraciones y del personal

142, En su sexto periodo de sesiones, la Comisidn examing:

a) El informe de su grupo. de trabajo, asi como informacidn suplementaria
sobre las fases iniciales del estudio; '

b) Un informe sobre los datos reunidos, complementado con hojas impresas
por computadora que contenian todos los datos obtenidos sobre los sueldos y
detalles sobre el sexo, edad y antigliedad en el servicio de los empleados intere-
sados (en la mayoria de los casos, especificados para cada individuo, pero, en
algunos casos, expresados en forma de promedios para grupos de empleados en condi-
ciones andlogas);

c) Andlisis de los datos desde varios puntos de vista e ilustraciones de
los efectos de aplicar diversos métodos de interpretacidn de los datos;

a) Las opiniones de las asociaciones del personal de seis de las organiza-
ciones, asi como las opiniones que habia presentado por separado la asociacidn
del personal de la séptima organizacidén (OMPI).

143. Durante el periodo de sesiones se formularon nuevos ejemplos de los efectos
de aplicar diferentes métodos de interpretacidn, incluso una propuesta presentada
por las administraciones de las organizaciones de Ginebra.

144, De conformidad con el pArrafo 3 del articulo 12 y el parrafo 2 del articulo 28
de su Estatuto y con los articulos 36 y 37 de su reglamento, relativos al derecho

de los jefes ejecutivos y de los representantes del personal a presentar sus
opiniones por escrito y oralmente sobre asuntos de interés local que conciernan

a varias organizaciones, 1a Comisidn brindd plensa oportunidad a los representantes
de las administraciones y de las asociaciones del personal de las organizaciones

de Ginebra para qQue presentasen o complementasen oralmente sus opiniones. Las
opiniones expresadas se resumen en el anexo III.A y se mencionan en las secciones
pertinentes que siguen a continuacidn.

Tipo de estudio

145, Los representantes del personal reiteraron sus objeciones al tipo de estudio,
basado en la seleccidn previa de una muestra de presuntos mejores empleadores,
realizado de conformidad con la decisidn adoptada en nombre de la Comisidn por su
grupo de trabajo. Sostuvieron que el método de muestreo al azar seguido en los
tres estudios precedentes de Ginebra tenia mis validez cientifica, por cuanto
descartaba el elemento de juicio que supone seleccionar un grupo de presuntos
mejores empleadores, y proporcionaba una imagen mis amplia del mercado laboral en
su tctalidad. Afirmaron que, en las condiciones particulares de Ginebra, sdlo

el método de muestreo al azar podria dar resultados validos.

146, La Comisidn hizo observar, en primer lugar, que en modo alguno estaba obligads
por los métodos seguidos en los estudios precedentes. ILa entrada en vigor del
Estatuto de la Comisidn habia creado una situacidén enteramente nueva en cuanto al
establecimiento de los sueldos del personal de servicios generales. En virtud del
articulo 11 de su Estatuto, la Comisidén estaba facultada para decidir la metodologia.
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Sin prejuzgar la posicidn que pudiera tomar mis adelante sobre los "principios
rectores" aprobados anteriormente por la JCAPI y el CAC (y la Comisidn habia sefialado
que hacia falta revisarlos), los dos métodos del caso se preveian en dicho texto.
En cuanto a las ventasjas relativas de esos dos métodos desde el punto de vista de
la metodologia estadistica, la Comisidn habia recabado el asesoramiento de profe-
sionales, que indicaba que cualquiera de los dos métodos era estadisticamente
aceptable., El método de muestreo al azar podria ser apropiado en ciertas condi-
ciones para determinar los sueldos medios; ahora bien, para determinar los mejores
sueldos, como en el presente estudio, el método de seleccidn previa ofrecia claras
ventajas, siempre que la muestra elegida fuera efectivamente representativa de

los mejores empleadores. Sobre este punto, la Comisidn tenia el convencimiento

de que la forma en que se,habia elaborado la lista de los presuntos mejores emplea-
dores, forma descrita en los pérrafos 127 y 128 supra, brindaba suficiente garantia
de que la lista era representativa de los probables mejores empleadores de Ginebra.

147. Ademds de las ventajas relativas de los dos métodos desde el punso de vista
de la teoria estadistica, la Comisidn también debia tener en cuenta la experiencia
prictica adquirida con ellos en los anteriores estudios realizados en el marco

del régimen comiin de las Naciones Unidas. A este respecto, la Comisidn sefiald

que el método de seleccidn previa era el que se habia seguido en todos los demis
lugares de destino en que hay sedes y donde las organizaciones habian llevado a
cabo estudios (en Nueva York y en Londres se utilizaban los resultados de estudios
efectuados por otros brganos), y, como método, no habia originado problemas, pues
las dificultades que habian surgido a veces se habian debido al método de interpre-
tacidn o a otros factores, pero no a la aplicacién del método de seleccidn previa.
En cambio, el método de muestreo al azar se habia aplicado sble en los estudios

de 1966, 1969 y 1975 realizados en Ginebra; de estos tres casos, los resultados
obtenidos habian sido impugnados por el personal en 1976 y por los jefes ejecutivos
en 1975; cuando ambas partes los habian estimado aceptables en 1969, se habia
decidido al mismo tiempo tomar como punto de equiparacidn el 929 percentil de

los resultados, en lugar del T5% percentil tomado anteriormente 21/.

Amplitud del estudio

148. La Comisidn habia observado desde el principio que el método de determinar los
sueldos por medic de estudios entrafiaba ciertos riesgos, ya que los datos obtenidos
en todos los estudios de esa indole dependian por enterc de la voluntad de coopera-
cidn de los empleadores externos, sobre los que el sistema de las Naciones Unidas
sblo ejercia un poder de persuasidn y a los que poco podia ofrecer en contrapartida
del esfuerzo considerable que se les pedia: facilitar un volumen sustancial de
informacidn detallada. De todas formas, este riesgo era tamhién inherente a
cualquier tipo de estudio y no habia razdn alguna para creer que, si se hubieran
hecho las mismas preguntas a empleadores sleccionados por muestreo al azar, se
habria conseguido una respuesta mejor que preguntando a los empleadores seleccionados
por ser considerados los mejores. Si en el anterior estudio, realizado por el
Battelle Institute, se habia obtenido una tasa de respuestas mis satisfactoria,

era sin duda porque se habian pedido datos sobre los sueldos concernientes a sdlo
dos puestos y précticamente no se habian hecho preguntas referentes a las demis
condiciones de empleo; en lo que respecta al nimero de puestos objeto del estudio y
& la informacidn pedida acerca de otras condiciones de empleo, la Comisidn no tenia

21/ A este respecto, la Ccmisidn recordd® que la JCAPI habia expresado reser-
vas sobre el uso del 929 percentll como punto de equlparac1on externo juntamente
con el empleo como punto de equiparacidén interno de un escaldn intermedio dentro
de cada grado.



ninguna duda de que era indispensable, dados los insatisfactcorios resultados de
estudios anteriores en Ginebra, solicitar informecidn mucho mis completa y detallada
para su estudio, aunque ello pudiera afectar adversamente la tasa de respuestas.

149. Los representantes del personal afirmaron que, habiéndose cbtenido datos
aprovechables de sblo 22 empleadores, de los 45 a quienes se habia dirigido el
cuestionario, los datos resultantes no constituian una base vAlida para sacar
conclusiones en cuanto al nivel de sueldos de Ginebra. En especial, sostuvieron
que la muestra resultante era demasiado pequefia, que no reflejaba un equilibrio
adecuado entre las diferentes ramas de actividad en Ginebra (y, en particular,
daba demasiada ponderacidén a las administraciones pilblicas) y que también daba
excesiva ponderacidn a los grandes empleadores y a los empleados de sexo femenino.

150. En cuanto a la amplitud de la muestra aprovechable de 22 empleadores obtenida
finalmente, la Comisidn hizo observar, en primer lugar, que estaba en armonia con

el criterio general que la Comisidén habia tenido presente, a saber, que debian
estudiarse entre 20 y 40 empleadores. En segundo lugar, era perfectamente compa-
rable con las muestras utilizadas en los estudios de otros lugares de destino en
los que hay sedes (por ejemplo, 27 en Paris, 26 en Viena, 12 en Montreal y en el
estudio de Ginebra en 1957, con un promedio de 18 para 10 estudios). En tercer
lugar, el n@mero de funciones equiparables obtenido (esto es, los empleados exter-
nos que, segin se estimd, correspondian a las descripciones de funciones objeto del
estudio y respecto de los cuales se obtuvieron datos de sueldos) era mis del doble
del conseguido en el anterior estudic de Ginebra basado en el método de muestreo

al azar (1.970 frente a 957). Habida cuenta de que el andlisis final se habia
basado en las cifras de los distintos sueldos que se obtuvieron, éstas eran precisa-
mente las cifras significativas, y no el nlmero de empleadores; evidentemente, el
nimero mayor de funciones equiparables se veia influido por el mayor nimero de
funciones objeto del estudio, pero, si los datos obtenidos para todas esas funciones
se usaban en el anélisis final, un resultado basado en 1.9T70 elementos de informa-
cién sobre sueldos debia tener un fundamento mds sdlido que un resultado basado en
la mitad de ese nimero.

151. En cuanto al equilibrio entre las diferentes ramas de actividad, la respuesta
obtenida en el sector privado (17 de 40 = 42%) se aproximd mucho a la tasa de
respuesta total (22 de 45 = 49%) 22/. Dentro de ese sector, 39% de los bancos encues-
tados facilitaron datos aprovechables; entre ellos figuraban el 33% de los "grandes
bancos", el 40% de los bancos privados, el 33% de otros bancos suizos y el U3% de
bancos extranjeros. De las compafiias de seguros sdlo respondieron 25%. De las

22/ La ponderacidn correspondiente a cada uno de los distintos sectores en
la muestra inicial de 45 empleadores y en la muestra final de 22 empleadores fue
la siguiente:

Muectra inicial Muestra final

(45) (22)
Bancos ko % 31,82 %
Compafilas de seguros 8,89 4,55
Empresas industriales o comerciales 40 ko,91
Total del sector privado 88,89 17,27
Administraciones pliblicas 6,67 13,64
Otras instituciones b, Lk 9,00

100,00 100,00



empresas industriales y comerciales del sector privado respondieron 50%, de las
cuslies aproximadamente la mitad eran suizas y la otra mitad empresas multinacionales
o extranjeras. El hecho de que las tres administraciones plblicas y las otras dos
instituciones oficiales o semioficiales (una embajada y un instituto de investiga-
cidn) dieran una tasa de respuesta del 100% podria, en efecto, haber perturbado el
equilibrio de la muestra. Sin embargo, los datos indicaron que esos tres emplea-
dores figuraban aproximadamente en el punto medio de la muestra en lo que se refiere
a sueldos medios globales, de modo que, en realidad, no introdujeron ninglin sesgo
apreciable en sentido ascendente o descendente. Ademds, el método de interpreta-
cidn de los datos que se adoptd hizo que careciera de importancia la magnitud de
cada empleador, pues se utilizaron las cifras de los sueldos individuales, cada una
de las cuales aportd su peso propio independientemente del empleador o de la magnitud
del empleador que las habia,facilitado.

152. La Comisidn no halld fundamento en la afirmacidén de que la muestra suponia
una discriminacién contra los empleadores medianos y pequefios. Confirmé que, como
en estudios anteriores, no correspondia la inclusidén de los empleadores muy peque-
fios. El criterio que habis aplicado a tel fin, es decir, que cade empleador tuviese
por lo menos 50 empleados de oficina de uno u otro sexo, probablemente se diferen-
ciaba poco en realidad del aplicado anteriormente, a saber, el de un minimo de

10 empleados de oficina de sexo masculino, pues, dado el predominio numérico de
las mujeres entre los empleados de oficina, era poco probable que una empresa
tuviera 10 o més empleados masculinos de oficina no tuviera 50 entre uno y otro
sexo. La Comisidn observs, ademds, que el método de la muestra tomada al azar,
que el personal habia aceptado anteriormente, daba a los méds grandes empleadores
una ponderacién dos veces mayor que la de los empleadores més pequefios.

153. La Comisidn tampoco pudo aceptar la objecidén de que la muestra era desequi-
librada porque contenia T4% de empleados de sexo femenino contra 26% de sexo
masculino. Esta era la proporcidn que en realidad se daba entre los empleadores
externos en las funciones objeto del estudio, y la proporcidn de mujeres dentro de
la poblacidn para la cual habian de determinarse los sueldos, es decir, el cuadro
de servicios generales de las organizaciones de Ginebra, era aln mds grande

(véase el anexo III.F). No habria tenido justificacidn concebir la muestra de
manera que las proporciones de hombres y mujeres hubiesen diferido de las que predo-
minaban entre los empleadores externos o en las organizaciones, ni tampoco ajustar
los resultados con tal fin. X

154, En resumen, la Comisidn tras considerar atentamente todas las objeciones formu-
ladas acerca del tipo de estudio y de la validez de los datos obtenidos, llegd a

la conclusibén de que el tipo de estudio realizado era adecuado, y de que los datos
obtenidos constituian una base aproviada y valida para deducir conclusiones sobre

el nivel apropiado de sueldos del cuadro :de servicios generales en Ginebra.

Condiciones de empleo distintas de la remuneracidn

155. La Comisién recordd que el principio aprobado por la Asamblea General desde
1950 para la determinacidn de los sueldos del cuadro de servicios generales se
refiere a "las mejores condiciones prevelecientes" de empleo y no solamente a

los mejores sueldos prevalecientes. Por esta razdn, tratd de reunir informacidn
muy detallada sobre las condiciones de empleo distintas de la remuneracidn en
efectivo. La informacidn acopiads se resume en el anexo III.B. ILa Comisidn
examind la posibilidad de correlacionar esta informacidn, gran parte de la cual

era de indole cualitativa y no numérica, con los datos cuantitativos sobre la remu-
neracidn, a falta de una técnica admitida para evaluar la compensacidn total.
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Considerd, en particular, si deberian tenerse en cuenta en una comparacién mate-
- . ] - - - L)

mética ciertos elementos cuantificables tales como las diferencias en el numero

de horas trebajadas por semans o en el derecho a vacaciones anuales.

156. La Comisidn llegd a la conclusién de que, si bien habia variaciones consi-
derables de un empleador a otro en las prestaciones no monetarias que concedian

a sus empleados, el nivel general de las otras condiciones de empleo ofrecidas

por los mejores empleadores de Ginebra era elevado. Al comparar estas condiciones
con las que ofrecian las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, aunque
en la mayoria de los casos no era posible una comparacién metematica precisa,
podia decirse que las condiciones de las Naciones Unidas eran mejores en algunos
aspectos (por ejemplo, horas de trabajo y vacaciones anuales), mientras que las de
algunos empleadores externos eran mejores en otros (por ejemplo, seguro de desempleo,
diversas bonificaciones). Si se hubiese adoptado un método de interpretacidn de
lcs resultados que implicase el establecimiento de un grupo mas restringido de
mejores empleadores, ¥ si sélo se hubiese utilizado en el anélisis final de los
sueldos a dichos empleadores, habria sido posible hacer une comparacién, caso por
caso, de las otras condiciones ofrecidas por esos empleadores con las ofrecidas
por las organizaciones. Dado el método que adoptd finalmente, la Comisidn se

vio obligada en ests ocasién a limitarse & un juicio genersl, a saber, que las
otras ccndiciones de empleo existentes en todo el grupo de los 22 empleadores eran
comparables, a grandes rasgos, con las que brindaban las organizaciones; en conse-
cuencia decidid que no seria spropiado fijarse solamente en las condiciones que se
presteban a una comparacién matemitica, tales como las horas de trabajo, y utili-
zdrlas para ajustar los datos obtenidos sobre los sueldos. De todos modos, la
Comisidn se propone seguir estudiando esta cuestidén a la luz de la experiencia

que adquiera con los sucesivos estudios y examinarlas cuando, & su debido tiempo,
establezca una metodologia general para la determinacidén de los sueldos del perso-
nal del cuadro de servicios generales conforme al articulo 11 de su Estatuto.



Diferencies en la remuneracidén de hombres ¥ mujeres

157. La Comisidén habia sido informada de qQue los estudios snteriores realizados

en Ginebra hebian puesto de manifiesto considerables diferencias entre las remune-
raciones pagadas a hombres y a mujeres por un trabajo equivalente. En una ocasidn,
se habia aplicado por tal motivo un faetor de correccidn del 15% a los sueldos
externos hallados para las mujeres; posteriormente, s6lo se habian estudiadc los
sueidos pagados & los hombres, lo cual, a juicio de la Comisidn, se hsbia traducido
en una restriccidn indebida de la gama de puestos estudiados, al quedar completa-
mente excluidos de los estudios aquellos puestos (correspondientes a la inmensa
mayoria de los del cuadro de servicios generales) ocupados exclusiva o predomi-
nantemente por mujeres. La Comisidn habia decidido que era preciso estudiar un
nimero de puestos superior a los dos sbarcados en el estudio anterior, con la
consecuencia inevitable ‘de que habria que incluir cierto nlimero de puestos
"femeninos". Al mismo tiempo, reafirmé su decisidn de que cualquier discriminacidn
contra las mujeres que pudiera encontrarse en los sueldos pagados al personal feme-
nino en los empleos externos, en relacidn con los criterios para la clasificacidn
de los puestos equivalentes dentro de las organizaciones, no debia en modo alguno
reflejarse en las escalas de sueldos de las organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas, teniendo en cuenta la prohibicidén de toda forma de discriminacidn
por razdn de sexo enunciads en la Carta y en las constituciones de las organiza-
ciones, en resoluciones de los Organos legislativos y en convenciones adoptadas
por la Organizascidén Internacional del Trabajo. Por tanto, examind con sumo

cuidado los datos obtenidos para determinar si existian tales discriminaciones y,
en caso afirmativo, en qué medida. »

158. Una forma particular de diferenciacidn entre hombres y mujeres se identificd
facilmente en la préctica seguida por siete de los 22 empleadores, consistente en
wtorgar un aumento de sueldo a los empleados que contraen matrimonio durante su
empleo, pero s6lo a los hombres. Dichos aumentos iban desde 1.200 francos suizos
hasta 3.584 francos suizos al afio. Los efectos précticos de esta medida eran
dificiles de identificar, tode vez que los detos no indicaban a qué empleados de
sexo masculinc ~uyos sueldos habian sido comunicados se les habian otorgado

tales aumentos. De todos modos, la Comisibén opind que, sin duda alguna, debia
 introducirse una correccidén para asegurar que dicha préctica no se reflejase en

los sueldos que se utilizasen para establecer los del cuadro de servicios generales.

159. Se estudiaron otras dos posibles formas de diferenciacidn entre los sueldos
que se pagaban, respectivamente, a los hombres y las mujeres:

a) La existente entre hombres y mujeres que desempefian el mismo trabajo,
es decir, aquellos que desempefian los puestos "mixtos" nfmeros 7, 8 y 9, del
grupo de empleados de contabilidad, en los que hombres y mujeres figuren repre-
sentados en proporciones aproximadamente iguales;

t) La existente entre puestos gue segiin las organizaciones entrafian aproxi-
medsmente la misma responsabilidad, por lo cual a los fines del estudio se les
habian asignado los mismos grados, pero que se han estereotipado como puestos
"masculinos" y "femeninos" (por ejemplo, entre un puesto de mecandgrafo y uno de
chofer, embos de grado G-3, o entre uno de secretario y uno de electricista, ambos
de grado G-k). -
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160. Al establecer estas comparaciones, tambin fue necesario tener en cuenta las
diferencias de edad y de afios de servicio de las personas cuyos sueldos se
comparaban., Aunque se comprobd que la correlacidn entre el sueldo, por una parte,
¥ la edad/afios de servicio, por la otra, no esa uniforme ni carecia de excep-
ciones, existia sin embargo una correlacidn genersl entre estos factores; por
consiguiente, si se encontraeba que los sueldts medios de los hombres en un grupo
dado eran més altos que los sueldos medios de las mujeres del mismo grupo, no
podie suponerse que la diferencia se debiera a una discriminacidn en los sueldos
por razdn de sexo, hasta que se hubieran comparado las correspondientes edades y
afios de servicio para los dos sexos. (De aqui le falta de pertinencia, para

este fin, de ciertas estadisticas que citaron los representantes del personal,
relativas a los sueldos medios de todos los hombres y de todas las mujeres que
trabajaban en Suiza o en determinadas ocupaciones, las cuales mostraban dife-
rencias de hasta incluso el 25%, pero sin tener en cuente las diferencias de

eded ni, menos todavia, en el nivel de funciones de los dos grupos.)

161. Después de examinar diversos anélisis de los datos realizaedos siguiendo
distintos métodos, la Comisidn llegd a la conclusidn de que los datos disponibles
no le permitian determinar fuera de toda dude si las diferencias que se encon-
traban se basaban 0 no en el sexo de las personas, ni la amplitud exacta de tal
diferenciscidén. Sin embargo, a fin de protegerse frente a cualquier riesgo de
que tales diferencias se reflejasen en las escala de sueldos del cuadro de servi-
cios generales, la Comisidn decidid que seria conveniente, para los puestos
"mixtos", utilizar Gnicamente los datos obtenidos para los hombres y, en el caso
de los puestos "femeninos", splicar & los sueldos de las mujeres un factor de
correccidn basado en las diferencias halladas en los sueldos pagados a hombres

¥y mujeres en los puestos "mixtos" mediante un método de anélisis que tuviera en
cuenta las diferencias de edad y que mostraras una diferencia media de un 8%

sobre los tres puestos estudiados. Al preferir este método de correccidén a otro
propuesto por los representantes de los jefes ejecutivos, la Comisidn considerd
que los datos no eran suficientes pars apoyar la fijacidn de tipos distintos de
correceidén a los diferentes grados; el factor de correccidn del 8% que utilizd
proporcioné un grado superior de proteceidn que el propuesto por las administra-
ciones, el cual habria dado un promedio gemeral inferior al 6%. Habiendo aplicado
estas medidas correctivas, la Comisidn considerd que quedabe asi compensada
eficazmente toda discriminacién que pudiera existir entre algunos de los emplea- .
dores en cuanto a la remuneracidén de hombres y de mujeres.

Puestos que habian de retenerse pars el analisis definitivo

162, De los 15 puestos para los que se obtuvieron datos relativos & los sueldos,
diez pertenecian a los dos principales grupos ocupacionales del cuadro de
servicios generales, es decir, el de puestos de mecanografia, taquigrafia y
secretaria, y el de puestos de oficinista, més un undécimo puesto (el de operador
de perforadora de teclado) estrechamente relacionado con esos dos grupos. Los
cuatro puestos restantes eran, sin embargo, de carécter técnico (chofer, prensista
de offset, electricista y operador de consola de computadoras). Le Comisidn hebia

=57~



manifestado la opinidn de que las tasas de remuneracidn pare tales puestos no
debian desempefiar un papel dominante en la determinacién de los sueldos para la
totalidad del cuadro de servicios generales, en particular si las condiciones
locales de remuneracidn de estos trabajadores eren marcadamente distintas de las
prevalecientes para los oficinistas. No obstante, en el caso presente no encontrd
ninguna marcada diferencis de ese tipo y observd que en Ginebra (a diferencia de
otros lugares de destino) tales ocupaciones figuraban incluidas en la escala de
sueldos global del cuadro de servicios generales. Por consiguiente, la Comisidn
decidid en principio retener para un andlisis ulterior los datos obtenidos
respecto de los 15 puestos (véase, sin embargo, el parrafo 175 infra).

163. Los funcionarios de las organizaciones con sede en Ginebra que ocupan puestos
que corresponden a los 15 puestos estudiados representan un totel de 1.30k4, es
decir, el 32,3% del nimero total de funcionarios del cuadro de servicios

generales.

164, La Comisibén confirmé la practica general de que, &l derivar un finico sueldo
externo de equiparacidn para cada grado interno a partir de los sueldos determi-
nados para los distintos puestos correspondientes a ese grado, debian ponderarse

los sueldos para los distintos puestos seglin el nimero de personas empleadas ‘en .
cada puesto dentro de las organizaciones.

Interpretacidn de los datos

165. Habiendo decidido asi utilizar los datos obtenidos para los 15 puestos estu-
diados, pero al mismo tiempo utilizar {nicamente los datos relativos e los hombres
en los puestos "mixtos" y aplicar un factor de correccidn del 8% a los sueldos
determinadecs para las mujeres que ocupaban puestos "femeninos", la Comisién pasd.
seguidamente a considerar el método a seguir para traducir los datos sobre los
sueldos externos en una escala de sueldos internos, a la luz de su estudio previo,
més general, de esta cuestidn (véanse los pérrafos 97 a 100 supra). La Comisidn
observd que en el caso actual las diferencias entre los resultados obtenidos por
los distintos métodos posibles que habia previsto no serian grandes, dada la
coherencia y compacidad de los datos 23/.

23/ Véase el anexo III.H. Se observaréd que la diferencia entre la tasa
més baja y la tasa mis alta hallada para cada puesto raramente rebasaba una
relacidén de 1:2 (comparaca con la relacidén de 1l:4 hallada en el estudio anterior).
La Comisidén llegd a la conclusidn de que a) las descripeiones de funciones utili-
zadas tenian una precisidn satisfactoria y correspondian a puestos facilmente
identificables tanto fuera como dentro de las organizaciones; y b) existia un
grado muy considerable de homogeneidad respecto de los niveles de 1os sueldos
pagados en el grupo de empleados estudiados.
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166. La eleccidn que se ofrecia a la Comisidn era, esencialmente, entre dos
enfoques. El primero consistiria en seleccionar de entre los 22 empleadores a un
pequefio nimerc que pudiera considerarse constituido por los mejores de ellos y s
continuecidn utilizar tinicamente los sueldos hallados en el seno de ese grupo més
reducido para determinar los sueldos externos de equiparacidn para cada puesto.
Por el contrario, el segundo no entrafiaria ninguna nueva seleccidén entre el grupo
de los 22 empleadores y utilizaria las tasas de remuneracidn halladas dentro de
cualquiera de ellos para determinar los sueldos de equiparacidn. La medida
utilizada para determinar el punto de equiparacidén dentro de la gama de sueldos
para el puesto seria distinta en uno y otro caso: en el primero, al ser menor el
grupo de empleadores conservado y, en principio, aproximarse més a los absoluta-
mente mejores, resultaria apropiado usar un promedio, en tanto que en el segundo,
basado en un grupo mis amplio, estaria Jjustificado algfin valor superior al medio.

167. El primer enfoque se ajustaria més al concepto de que las mejores condiciones
prevalecientes eran aquellas que aplicaba un pequefio grupo de los mejores emplea-
dores. Permitiria tener en cuenta condiciones de servicio distintas de los
sueldos ofrecidos por estos empleadores y, si alguno de los empleadores muy impor-
tantes quedaba incluido en el grupo de los retenidos, permitiria que se aplicase
una correccidn para asegurar que no influyera indebidamente en los resultados

por razdn del nimero de su personal. También permitiria descartar a cualesquiera
empleadores cuyos datos indicasen que en realidad no podian ser comparados con

los correspondientes a los deméds "mejores" empleadores. En cambio, este método
entrafiaria, en primer lugar, clasificar de alguna forme a la totalidad de los
empleadores a fin de determinar cuéles debian conservarse en el grupo de los
mejores ; se habia sugerido que para ello se utilizase para cada empleador un
promedio general de los sueldos medios que se encontrase que ese empleador pagaba
para los distintos puestos, ponderado segin el nimero de empleados por puesto. Se
expresaron dudas en cuanto a la fiabilidad de este proceso y en cuanto a la forma
en que se tendria en cuenta en el promedio general ls posibilidad de que no se
encontrasen equivalencias para cada puesto en cada uno de los empleadores.

Ademéis, la eleccidn del criterio para determinar qué nimero de empleadores debia
conservarse seria cuestidn de opiniones. Se estudiaron diversas posibilidades;

la prevista en el quinto periodo de sesiones, conservar a aguellos empleadores
cuyo sueldo medio global no fuese inferior en més del 25% al sueldo medio global
mas alto, seria inoperante en el presente caso, al quedar comprendidos todos los
promedios dentro de este intervalo; otra posibtilidad era seleccionar més o menos
arbitrariamente a cierto niimero de empleadores, por ejemplo, ocho, doce o dieciséis.
De cualquier manera, en el caso de algunos puestos para los cuales no se hubiesen
encontrado equivalencias en la totalidad de los empleadores retenidos, el resul-
tado se basaria en un nimero relativamente pequefio de rubros de datos.

168. Fl segundo enfoque equivaldria a considerar que la totalidad de los 22 emplea-
dores pertenecia al grupo de "mejores", y a utilizar las mejores tasas de remu-
neracidn encontradas entre ellos pars cada puesto. Existia el riesgo de que el
resultado pudiera verse influidc por una tasa de remuneracidn excesivamente alta



hallada para un determinado puesto en un empleador cuyas tasas de remuneracidn para
otros puestos no figurasen entre las mejores. Por el contrario, este método

haria maximo uso de todos los datos obtenidos, sobre cuya limitacidn ya se habian
formulado criticas.

169. Algunos de los resultados que se habrian obtenido con los dos enfoques
aparecen en el anexo III.H, en el que también se indican las relaciones entre las
gamas de sueldos ovtenidas para cade puesto y las tasas medias. Después de un
cuidadoso anélisis de los méritos relativos de los diferentes enfoques, la Comisidn
1llegd a la conclusidn de que, para el actual estudio y a la luz de los datos
obtenidos, el segundo método seria més apropiado. No obstante, subrayd que esa
eleccidn no prejuzgaria el ,método que se habria de emplear en otros estudios,

el cual dependeria de las caracteristicas de cada uno de ellos. En efecto, la
Comisidn formularia una metodologia general sélo después de haber llevado a cebo
varios estudios. '

Puntos de equiparacidn externos

170. La Comisidn examind seguidamente dos posibles métodos, conforme al segundc
enfoque, para determinar el punto externo de equiparacidén dentro de la gama de-
todos los sueldos individuales registrados para cade puesto. Uno de ellos consis-
tiria en aplicar un criterio de medicidn anflogo al previsto con arrego a uno de
los métodos mencionados en el pérrafo 166 supre, es decir, retener todos los
sueldos que no fueran inferiores en més del 25% al sueldo absoluto més alto para
el puesto, y utilizar como puesto de equiparacidén la media aritmética de los
sueldos retenidos. El otro consistiria en utilizar como punto de equiparacidn

el T5. vercentil de la totalidad de los sueldos, es decir, el punto en que los
sueldos del 25% de todos los empleados fuersa superior al utilizado y los del T5%

de esos empleados fueran inferiores. Aplicados a los datos actuales, los dos
métodos proporcionaron resultados que sdlo varisban en muy pequefio grado. E1
Primero entrafiaba el riesgo de que, si el sueldo mé&ximo encontrado para el puesto
era anormelmente alto, dicho sueldo anormal ejerciera une influencia indebida sobre
el resultado, dado que en &l se basaria la medida de los sueldos que se utilizaria;
ese riesgo no se presentaba con el segundo método. Ademds, el uso del T5. percentil
como medida se habia recomendedo en los "principios rectores" y se habia aplicado
en la mayoria de los otros estudios. Por tanto, la Comisidn decidid adoptar el
método del T5. percentil, pars el actual estudio y sin perjuicio de la decisidn
que pudiera tomar en futuras ocasiones.

Elsboracidn de la escala de sueldos

171. Obtenidos de esa forma los sueldos externos de equiparacidn para cada uno de
los grados abarcados por el estudio, la Comisién pasé a considerar en qué forma
debian relacionarse estos sueldos con la escals de sueldos internos. La primeras
cuestidn que habia que aclarar era la del punto de equiparaciin interno, es decir,
el escaldn dentro del grado correspondiente con el que debia relacionarse el sueldo
externo. En estudios anteriores de Ginebra se habia utilizado con ese fin, de
manera uniforme para todos los grados, el escaldén 6, es decir, el escaldn medio;
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le Dependencie Comin de Inspeccidn habia sefialado en su informe que existian consi-
derables diferencias de edades entre los empleados externos gque cobraban los
sueldos de equiparacidn y los funcionarios que trabajaban en las organizaciones en
el escaldn 6. Aunque esta observacidn se referia a los puntos de equiparacién
obtenidos utilizando el 92 percentil de las tasas de remuneracidn externas, la
Comisidén considerd que, en términos generales, debia tenerse en cuenta en cierta
medida la relacidn entre las edades y los afios de servicio de los empleados externos
e internos cuyos sueldos se comparasen. Se habia calculado que, por cada puesto,
los funcionarios de las organizaciones eran por término medio un afic mayores y
contaban con dos afios més de servicio que los empleados externos que ocupaban el
mismo puesto. Otro elemento que habia que tener en cuenta era el escaldn medio

de todos los funcionarios del grado examinado, de manera que el punto de equipa-
racidn externo tomado como representativo de los empleados externcs se relacio-
nase con el sueldo medio del grupo correspondiente de funcionarios.

172. La Comisidn relaciond su examen de la cuestidn de los puntos de equiparacidn
internos con el del perfil general de la escala de sueldos del cuadro de servicios
generales en Ginebra. Se habia observado que, con el transcurso de los afios, la
escala de sueldos habia desarrollado ciertos defectos estructurales en comparacidn
con la pauta considerada generslmente como conveniente para las escalas de sueldos.
Se tenia, por ejemplo, que los intervalos entre los grados y los valores de los
escalones dentro de los distintos grados eran irregulares. Sobre todo, la escala
se hallaba desusadamente comprimida en toda su gama, desde su minimo & su méximo,
zon el resultado nada satisfactorio de que la superposicidn entre las grados ers
demasiado grande, de manera que un funcionario ascendido del escaldn méximo de

un determinado grado al grado inmediatamente superior gquedaba situado en seguida
en un escaldn muy elevado del nuevo grado y al cabo de dos o tres afios habia
alcanzado de nuevo el escaldn maximo dentro de su grado. Ilustraba este hecho la
elevada concentracidn de funcionarios en los escalones superiores de los diversos
grados, en particular de los grados més altos.

173. La Comisidn reconocid que la pequefia gama entre el sueldo mis bajo y el més
alto de la escala reflejsba la gama andloga sumamente compacta hallada entre los
empleadores externos. Asi, pues, pocas mejoras podian introducirse a ese respecto
sin apartarse indebidamente de la correspondencia con los sueldos externos. Lo
finico que podria esperarse seria ir introduciendo graduaslmente mejoras de impor-
tancia a lo largo de un periodo de varios afios; una forma posible de hacerlo
seria reducir el nimero de grados, pero ese problema tendria que ser enfocado
principalmente a la luz de las necesidades de clasificacidn, més bien que a la de
las condiciones ideales de la escala de sueldos. No obstante, la Comisidén opind
que debian introducirse en el perfil de la escala de sueldos aquellas mejoras que
no fueran incompatibles con las relaciones entre los puntos de equiparsacidn
externos para los distintos grados. Por consiguiente, aceptd que la eleccidn del
escaldn que se utilizaria como punto de equiparacién interno pudiers verse influidas
por la consideracidn de mejorar la armonia de la escala, asi como por las dife-
rencias en el escaldn medio de los funcionarios que ocupaban los puestos
estudiados.
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1Th. Después de examinar diversas posibilidades, la Comisién adoptd la solucidn
que, a su juicio, conciliasba mejor las diversas y en ocasiones contrapuestas
preocupaciones. Asi, pues, procurd introducir algunas mejoras en las caracteris-
ticas de los intervalos entre grados y de los valores de cada escalén (expresados
como porcentajes del sueldo correspondiente al escalén 1 de cada grado); en compa-
racién con las actuales relaciones irregulares entre los intervalos de grado a
grado y de los valores de cada escaldn, la Comisidn elabord una escala que, como se
veréd en el anexo III.J, aunque todavia no es totalmente regular, sumenta. sistemé-
ticemente desde el grado més bajo hasta el mds alto. Por el contrario, llegd

a la conclusidn de que no, era posible introducir nlnguna mejora de importancia en
cuanto a la superposicidn entre grados, toda vez que, si se mantenia el mismo
nimero de grados, sdlo seria posible lograrlo rebajando los sueldos en el extremo
inferior de la escala o aumentando los sueldos en el extremo superior o una combi-
nacién de ambos procedimientos), lo cual implicaria apartarse demasiado de los
datos externos obtenidos.

175. Un examen ulterior de los datos reveld que, si bien los sueldos externos
obtenidos para los grados G-3, G-U4, G-5 y G-6 mostraban una progresidn normal, el
sueldo del finico puesto (Puesto No. 1) estudiado en el grado G-2 tenia una relacidn
andémala con los demds, pues era casi igual a los sueldos de los puestos de G-3

(e incluso superior a uno de ellos) y solamente inferior en 200 francos, el promedio
para el grado G-3 (véase el anexo III.H). ILa Comisidn observd que el sueldo del
759 percentil correspondiente al Puesto No. 1 y todos los sueldos por sobre el

T59Q percentil eran pagados por un solo empleador; dicho empleador, si bien era el
mis importante y habia suministrado datos respecto de todos los demds puestos de
secretaria, no habia proporcionado ningfin dato acerca del siguiente puesto mas alto
entre los de mecanografia, el Puesto No. 2, y habia explicado que no hacia dife-
rencia entre las funciones de mecanografia definidas para los Puestos No. 1 y No. 2.
Por lo tanto, habia motivos para suponer que los datos suministrados por ese
empleador para el Puesto No. 1 eran igualmente pertinentes pars el Puesto No. 2.
Por consiguiente, la Comisién llegd a la conclusidn de que no se justificaria que
basara el sueldo del 759 percentil para el Empleo No. 1 y para el grado G-2
fundédndose tGnicamente en los datos de ese empleador. En consecuencia, decidié no
utilizarlos para establecer un punto de eguiparacién para el grado G-2 y basar

el sueldo de G-2 en la extrapolacidn.

176. Asi, pues, la Comisidén utilizd los datos sobre los sueldos elegidos como pun-
tos de equiparacién externos correspondientes a los grados G-3, G-k, G-5 y G-6,
tomando como punto de partida el hecho de que el sueldo externo correspondiente

al grado G-4 debia relacionarse con el escalén 6 de ese grado, visto que el grado G-L
era el grado central de la escala de sueldos y el grado en el que se encontraba

el mayor nimero de funcionarios, y que el escaldn 6 era el escalén intermedio de
ese grado (y por tanto de la totalidad de la escala) y también el escalén medio

de todos los funcionarios de las organizaciones que ocupaban los puestos estudiados
a nivel G-4. Empezando desde ese punto de partida fijado, y de los intervalos
propuestos entre grados y entre escalones, se establecieron puntos de equiparacién
para los demds grados, procediendo de manera progresiva desde el escaldn 4 del
grado G-3 hasta el escalén 6,5 del grado G-6. A fin de establecer una escala equi-
librada, y para obtener una superposicidén consecuente de niveles, fue necesario
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en cierta medida redondear cifras y suavizar curvas: El cuadro que figura a conti-
nuacién indica la relacidén de los puntos de equiparscién adoptados para el escalén
medio de los funcionarios que ocupan el gradc considerado en su conjunto y de los
que ocupan los puestos de equiparacidn:

Escaldén medio ‘de los funcionarios
En el grado Sueldo
considerado |En los puestos de | Escaldn |externo de Sueldo correspon-
Grado en conjunto equiparacidén elegido |equiparacidn |diente al escalén
G-3 5,1 5,0 L4 31 162 31 200
G-k 6,5 6,0 _ 6 36 137 36 100
G-5 759 8,5 6 , 39 Lok 39 456
(6: 43 186
G-6 8,8 8,7 (6,5 43 853 (7: b 651

(Los sueldos para los grados G-1 y G-T, en cuyos niveles no se habia estudiado
ninglin puesto, se obtuvieron por extrapolacién.)

177. Los representantes del personal mantuvieron que se debian haber elegido escalo-
nes mds bajos en cada grado para reflejar mds cabalmente la diferencia de edad entre
los empleados internos y externos, diferencia que, basi@ndose en el conjunto del
personal de los grados estudiados, estimaron en una media de tres afios, més bien
que de un afio, segln resultaba de la comparacién del personal en los puestos estu-
diados con el personal externo en los mismos puestos. ILa Comisién considerd que

la comparacidn entre poblaciones similares internas y externas era mis valida que
la de la poblacidn interna total y una poblacién externa limitada. En todo casc,
considerd que, al adoptar como puntos de comparacién en todos los grados, excepto
en el grado G-4, escalones inferiores a los que correspondian al escaldn medio del
personal en servicio, segin se indicé en el cuadro precedente, ya habia compensado
adecuadamente la diferencia de edad.

178. Los datos obtenidos de los empleadores externos ersn los vigentes en 1976. 1La
Comisidén estimé que tendria més utilidad recomendar una escala que fuera adecuada

el 1 de enero de 1978. Por consiguiente, resultd necesario ajustar las tasas de
sueldos externos proyectédndolas a dicha fecha. Dado que no se disponia afin del
indice de la OFIAMT pars ese periodo, la Comisién se basd en el movimiento del
indice de precios de consumo y en los aumentos de 1977 ya comunicados por algunos

de los empleadores y concluyd que un ajuste del 3% seria apropiado. Los sueldos
externos utilizados fueron, pues, los obtenidos del estudio més un incremento del

3% bruto (el factor correspondiente de actualizacidén de los sueldos netos fue del
orden del 2,6%).

179. En los anexos III.J y III.K se indica la estructura de la escala recomendada
por la Comisidn (intervalos entre grados, valores de los escalones y gamas por
grado y en general), asi como la comparacidén con la actual escala de sueldos (que
se reproduce en el anexo III.I). La escala de sueldos netos recomendada por la
Comisién con efecto a partir del 19 de enero de 1978 figura en el anexo III.L,
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180. Se observaréd que la escala recomendada representa reducciones respecto de la
escala actual que van desde el 15,9% hasta el 19,5%, con un promedio general (no
ponderado) del 17,1% y (ponderado segiin el niimero de funcionarios por grado) del
17,4%. Al establecer la escala se tuvo cvidado de que las proporciones de la
reduccidén fueran lo més similares posible en todos los grados y, en especial, que

no afectaran a los grados inferiores mfs adversamente que & otros. También se
introdujo cierto ajuste para proteger los escalones superiores del grado G-T, por
considerar que, siendo éste el grado més elevado del cuadro, el personal que alcanza
dicho nivel tiene muy pocas probabilidades de ascensos ulteriores.

181. La Comisidn reconocid que procedia dar algunas explicaciones para aclarar
por qué los sueldos que habia encontrado apropiados se situaban por debajo de los
sueldos ya vigentes y eran inferiores & los que habian sido considerados adecua-
dos como resultado del estudio de 1975. Essas explicaciones figuran en los
pérrafos 198 a 204 infra, en los que la Comisidén examina los acontecimientos que
produjeron el actual nivel de sueldos en Ginebrs, asi como la validez del estudzo
de 1975.

Declaracién de los representantes del personal

182. Cuando la Comisién ya habia terminado su labor sobre la recomendacidén rela-
tiva a la escala de sueldos que estimaba apropiade para el cuadro de servicios
generales de Ginebra, los representantes del personal formularon la siguiente
declarac1og.
"A despecho de los argumentos que la Comisidén aduce en su informe, los
- representantes del personal siguen convencidos de que el método empleado
en el estudio no era valido; ademds, también estén convencidos de que el
método aplicado, aparte de su cardcter discutible, podria haber propor-
cionado mejores datos si no hubiera adolecido de ciertas limitaciones,
cuya existencia reconoce la Comisién, aunque niege que hayan tenido
efecto alguno. En consecuencia, los representantes del personal no pueden
suscribir las conclusiones y recomendaciones de la Comisidn."

Aplicacidén de la escale de sueldos netos recomendade

183. El mandato de la Comisién conforme al pérrafo 1) del articulo 12 de su
Estatuto y a la resolucién 31/193 B de la Asamblea General era recomendar la
escala de sueldos que juzgaese apropiada. La Comisién ha cumplido su mandato.
Corresponde ashora & los jefes ejecutivos, a los que va dirigide su recomendacién,
determinar las modelidedes y las medidas administrativas que han de adoptarse
para su aplicacién. De todas formas, la Comisidén espera que podrén decidirse
disposiciones transitorias apropiadas para que la nueva escala entre en vigor
con efecto al 12 de enero de 1978.

Métqdo para futuros ajustes

184. Para calcular la cuantia de futuros ajustes de la nueva escala de sueldos;
la Comisién considerd que en las circunstancias presentes, y habida cuenta de
la préctica seguida por la mayoris de los empleadores externos en Ginebra, seria
adecuado utilizar el movimiento del indice de precios de consumo de Ginebra a
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partir de 1? de enero de 1978, a reserva de gue se realizase una comprobacién cada
afio o cada dos afios con €l indice de selarios de la OFIAMT. Si en el periodo
correspondiente el indice de la OFIAMT mostrara una tasa de incremento suficien-
temente elevada respecto del indice de precios de consumo, la Comisién decidiria
si se justificaba un nuevo ajuste. A la luz de la tasa actual de movimiento d&e
ambos indices, la Comisién expresd la opinién de que seria suficiente conceder el
aumento del caso una vez 8l afio, como hacian casi todos los empleadores externos.
Este sistema podria modificarse, si fuera necesario, al cabo de dos o tres afios

o cuando se realizara el préximo estudio en Ginebra. La Comisién considerd que,
a menos que la situacidén econdémica de Ginebra cambiase notablemente, el préximo
estudio deberia realizarse dentro de cuatro o cinco afios.

Contribuciones del personal, sueldos brutos y remuneracién pensionable

185. Una vez recomendada la escala de salarios netos adecuada, la Comisién dirigid
su atencién a los sueldos brutos (que, como recordS, también constitufan el nivel
de la remuneracidén pensionable para el cuadro de servicios generales) y a la
escala de contribuciones del personal, que determinaba la diferencia entre el
sueldo bruto y el neto. Cuando en 1976 la Comisién recomendd escelas revisadas

de contribuciones del personsl pars los funcionarios del cuadro orgénico y catego-
rias superiores, destinadas a establecer una diferenciacidn entre el sueldo neto

de los funcionarios con personas a cargo y el de los funcionarios sin personas a
cargo, también recomendd que la escala previa (uniforme) de contr1buc1enes del
personal continuara aplicéndose, como medida provisional, al cuadro de servicios
generales hasta un posterior estudio por la Comisién sobre la remuneracidén de dicho
cuadro; tal recomendacidén fue aprobada por la Asamblea General en la seccién I,
pérrafo 12, de su resolucién 31/1k1 B,

186. Al considerar en términos generales la metodologia para la determinacién de
los sueldos del cuadro de servicios generales, la Comisidén observé de nuevo la
andmala situacidn que existia en algunos lugares de destino en los que la remunera-
cidén pensionable del cuadro de servicios generales se supernonia en grado excesivo
con la del cuadro orgénico (por ejemplo, en Ginebra la remuneracién pensionsble

en el escaldn 11 del grado G-T era equivalente, en agosto de 1977, al tipo de
cambio entonces vigente (un dSlar = 2,39 francos suizos) a la del escaldn 6,8 del
grado P-~5). Esta superposicién se debia, en parte, a la de la remuneracién neta

¥y quedaris reducida como consecuencia de la escala de sueldos netos més bajos reco-
mendada por la Comisién (a P-4 escaldén 6,7, con una reduccidén media del sueldo
bruto de aproximadamente 20%). Pero se debia también, en parte, al hecho de que

la remuneracién pensionable del personal del cuadro orgénico era une cantidad fija
en dSlares, igual para todos los lugares de destino, mientras que la del cuadro de
servicios generales se basaba en los sueldos locales, convertidos en dSlares al tipo
local de cambio. Asi, el fortalecimiento del franco suizo de 4,32 por délar al
actual tipo de 2,39 habia dado por resultado un aumento equivalente del valor en
d6lares de la remuneracidén pensionable y habia aumentado la zons de superposicién
con el cuadro organico. Asimismo, se debia, en parte, al hecho de que el sueldo
bruto del cuadro de servicios generales, que era equivalente a la remuneracidn
pensionable, se basaba en la remuneracidén neta total, mientras que la del cuadro
orgénico no tenia en cuenta (o sélo lo hacia en grado limitado) los ajustes por
lugar de destino, que alli donde eran muy elevados representeban una proporcidn
importante de le remuneracidén total. El uso de una misma escala (o una escala
similar) de contribuciones del personal pars ambos cuadros, pero aplicadas a cuan-
tias basicas definidas de diferentes maneras, originaba una distorsidén de la relacién
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entre los sueldos brutos del cuadro orgénico y los del cuadro de servicios gene-
rales (y por consiguiente de la remuneracifén pensionable), lo que en algunos
lugares de destino conducia a una superposicidén andémsla, mientres que en otros
existia un hiato entre ambos.

187. En su quinto perfodo de sesiones, la Comisién habia tomado nota de la
declaracidén de los representantes de los jefes ejecutivos de que "el CCCA estaba
estudiando las escalas de las contribuciones del personal para el cuadro de servi-
cios generales e informaria a) respecto en su prdéximo periodo de sesiones", asi
como de que esperesban "que las escalas revisadas se pudieran introducir al mismo
tiempo que una nueva escald de sueldos para Ginebra". En el sexto periodo de
sesiones, el CCCA informé a la Comisién de que habia estudiado varios cambios
posibles en la escala de contribuciones del personal para el cuadro de servicios
generales, uno de los cueles consistiria en establecer escalas basadas en las
tasas impositivas locales en diferentes lugares de destino, otro en determinar una
"escala modificada uniforme" basade en los promedios ponderados de las tasas impo-
sitivas locales de los paises en que hay sedes. Sin embargo, no habia llegado

& ninguna conclusién y sugeria que la cuestidén volvieres a examinarse a la luz

de los resultados de "los estudios de los sueldos del cuadro de servicios genera-
les que se estén realizando y los que se proyecta realizar en lugares de destino
en que hay sedes"; y que se conservara hasts ese momento el sistema provisional
existente. El representante de la FICSA también insté a que no se introdujeran
cambios en el momento presente, en espera de adicionales estudios, tanto sobre la
nocién de salario bruto y de remuneracidén pensionable como de las consecuencias

de la aplicacién de cualquier nuevo sistema; en particular, insistié en que la
conclusidn generasl a que se llegara no debia resultar indebidamente influide por
el caso especial de Ginebra y en que no debia introducirse ningiin sistema nuevo
que fuera aplicable inmediatamente sGlo a. Ginebra.

188. La Comisién deplord que el CCCA no hubiers podido presentar recomendacién
algune, elaborada tras consulta con los representantes del personal, para la solu-
cién de 1o que ese Sérgeno mismo, en su informe previo a la Asamblea General, habia
calificado de grave problema. En ausencia de tal recomendacidén sobre una cuestién
tan compleja, la Comisidén no se consider§ en condiciones de proponer un curso

de accidn sin haber escuchadc antes declaraciones de los jefes ejecutivos y del
personal. Con todo, la Comisién solicité al CCCA que terminara su estudio de la
cuestién & tiempo para presentarle sus conclusiones durante su préximo perfodo de
sesiones, de manera que la Comisidén pudiera presentar su recomendacién a la
Asamblea General en su trigésimo tercer periodo de sesiones. Entre tanto, a

Juicio de la Comisién, no habia otra posibilidad que mantener en vigencia el
sistema provisional existente. Asi, pues, en el cuadro que figura en el anexo III.M
se indican las cuantias del sueldo bruto correspondientes & la escala neta recomen-
dada por la Comisién, utilizando dicha escale provisional de contribuciones del
personal (y a1l tipo de camblo en vigor en agosto de 1977, que ere de 2,39 francos
suizos por dblar).

Prestaciones

189. La Comisién reafirmé la conclusidén sefialada en su anterior informe a la
Asamblea General de que las cuantias de las prestaciones familiares para el cuadro
de servicios generales debian continuar determinéndose a la 1luz de las condiciones
loceles. Los elementos que se debian tener en cuenta en el caso de Ginebra eran
los siguientes:
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a) Las cuantias de las prestaciones por hijos a cargo previstas en
la legislacidn suiza (no hay prestaciones por cényuge a cargo);

b) Las deducciones impositivas que se permiten por cdnyuge a cargo
y/o hijos a cargo.

190. Las prestaciones pertinentes que se hallaron en Ginebra fueron las- siguientes
(en francos suizos):

Cényuge a cargo Hijo a cargo
Nivel del Prestaciones| Deduccidn |Prestaciones Deduceién Suma de los
sueldo bruto por ley |[impositiva |por ley a/ impositiva b/ |beneficios
25.000 - 1.013 1.020 3hh 1.364
30.000 - 1.215 1.020 420 1.44o
40,000 - 1.520 1.020 540 1.560
50.000 - 1.800 1.020 550 1.570
60.000 - 2.160 1.020 630 . 1.650

a/ Las cuantias indicadas corresponden a un hijo mayor de 10 dfios; la
cuantia por un hijo menor de 10 afios es de 840 francos suizos.

b/ Promedio por hijo, para dos hijos.

191. La Comisién, en consecuencia, considerd que no habia razones para modificar
la cuantia actual de la prestacidn por cényuge a cargo (1.750 francos suizos al
afio) ni la de la prestacién por hijos a cargo (1.800 francos suizos al afio, salvo
respecto del primer hijo de un funcionario viudo o divorciado, para el cual la
prestacidén es de 3.000 francos suizos). De menera anéloge, la Comisién recomendd
que no se introdujera cambio alguno en la actual cuantia de la prestacidén por
familiar secundario a cargo (1.080 francos suizos al afio).

192, Por lo que se refiere al subsidio de no residente y la prima de idiomas,

la Comisién habia decidido examiner los principios y condiciones que rigen general-
mente estos dos subsidios y recomendd, por consiguiente, que no se introdujera
entre tanto ninglin cambio respecto de Ginebra. :

Conclusiones

193. La Asamblea General, ademfs de pedir a la Comisidén que ejerciese con urgencia
sus funciones en virtud del pérrafo 1 del articulo 12 de su Estatuto y recomendase
escalas de sueldos apropladas para el personal del cuadro de servicios generales

de Glnebra le pidid también, en los pérrafos 2 y 3 de la resolucién A/31/193 B,

que estudie las bases sobre las cuales se determinaron los recientes y considera-
bles ajustes de sueldo para el personal de esa categoria /el cuadro de servicios
generales de Glnebra/" "tenga en cuenta todos los aspectos, en particular el
parrafo 29, del informe de la Dependencia Comin de Inspeccidén sobre algunos aspectos
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de la huelge que tuvo lugar en la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra del
25 de febrero al 3 de marzo de 1976" y los documentos conexos, y la invité a
formular observaciones al respecto.

194, En su examen preliminar de la metodologia que se utilizaréd en general pars
determinar los sueldos del cuadro de servicios generales y, més especialmente,

en su examen de la metodologia que se utilizaréd en el estudio de Ginebra, la
Comisién tuvo plenamente en cuenta las diversas observaciones y sugerencias hechas
por la Dependencia Comin de Inspeccién acerca de la metodolcogia del estudio de
Ginebra de 1975, es decir, las contenidas en los pérrafos 31, 32, 34, 35 y 80 del
documento A/31/137. La metddologia adoptads por la Comisién rectificd todos los
puntos que habian sido objeto de criticas por la Dependencia Comiin de Inspeccidn.

195. Con respecto a la recomendacidn 1 de la Depeadencia Comin de Inspeccién de

que se presentara & la Asamblea General, para su aprobacidn, un proyecto de regla-
mento sobre la metodologia para aplicar los principios de las "mejores condiciones
de empleo prevalecientes", la Comisidn observd que la responsabilidad del estable-
cimiento de dicho reglamento ya le habia sido delegada por la Asamblea General en
virtud del articulo 11 de su Estatuto; ese "reglamento" consistiria en la revisién
de los "principios rectores" de 1965, que la Comisidén ya habia decidido llevar a
cabo. Cuando la Comisién hubiese terminado la preparacidn de dicho texto, tomaria
una decisidn respecto de la forma en que habria que sefialarlo a la atencién de la
Asamblea General y de otros drganos legislativos.

196. En lo tocante a la recomendacidén 2, de que se considerase la utilizacidn de
"las posibilidades que ofrece el pérrafo 2 del articulo 12 del Estatuto" (en

cuya virtud la Comisidén determinaria los sueldos, en lugar de hacer recomendaciones
al respecto), la Comisidn observé que la Asamblea General, al pedir a la Comisién
que adoptara medidas en Ginebra en virtud del parrafo 1 del articulo 12 de su
Estatuto, es decir, que formulara recomendaciones sobre los sueldos, no habia

hecho efectivamente suya esa recomendacidén. La recomendacidn de que se designara un
negociador tnico para que actuara en nombre de todos los jefes ejecutivos en Ginebra
(A/31/137, pérrs. 42 a 48) no podfs modificar las relaciones de la Comisién, en
virtud de su Estatuto y de su reglemento, con los jefes ejecutivos; en efecto, a
éstos correspondia considerar la medida en que podrian celebrar negociaciones con

el personal después de que la Comisidn hubiera presentado su recomendacidn.

197. las recomendaciones 3 y 4 caian dentro de la competencia del Secretario
General y no requerian observacidén alguna por parte de la Comisidén. Sin embargo,
con respecto a la sugerencia (A/31/137, pérr. 58) de que la CAPI o un comité
especial realizaran estudios sobre la cuestidn del derecho a la huelga y los limites
de la aceidn huelguistica de los funcionarios piiblicos internacionales, la Comisidn
considerd que un estudio del derecho a la huelga, por ser de caricter esencialmente
juridico, no era de su competencia. Competia a los jefes ejecutivos, después de
celebrar consultas con el personal, concertar arreglos con miras a evitar, en la
medida de lo posible, paros laborales no autorizados, asi como establecer arreglos
précticos acerca de las medides que se deberian adoptar si, de todas maneras,
ocurrieran esos paros, teniendo en cuenta, entre otras cosas, la seccidén II de la
resolucién 31/193 B de la Asamblea General.
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168. La Comisidn, habiendo recomendedo una escala de sueldos que representaba una
reduccidn considersble en comparacidn con la escala existente, dedicd especial
atencidn al examen de la forme en que el nivel de sueldos del cuadro de servicios
generales en Ginebra habia alcanzado un nivel superior al que la Comisidn habia
considerado apropiadc ¥y, en particular, segin lo solicitado en los pérrafos 2 y 3 de
la resolucidn 31/193 B, la base sobre la cuel se habia llegado al acuerdo concertado
después de la huelga en 1976 ¥y se habian aplicado dos ajustes provisionales a la
escala, que luego se habia introducido con efecto retroactivo a agosto de 1975.

199. La Comisidn, habiendo examinado la historie de la determinacidén de los sueldos
del cuadro de servicios generales en Ginebra a lo largo de los @iltimos 25 afios,
llegd & la conclusidn de que la cifra excesiva que haebian alcanzado los niveles de
esos sueldos podia atribuirse esencialmente a dos factores: a) la fijacidn inicial
de los sueldos, en las diversas ocasiones que se describen més adelante, a niveles
que podrian considerarse excesivos en relacidn con las condiciones locales, situa-
cidn perpetuade por: b) la aplicacidn regular de asumentos porcentuales generales s
estos niveles relativamente altos. Mas concretamente, la Comisidn opind que:

a) El elevado nivel de los sueldos del cuadro de servicios generales en
Ginebra se remontaba a la decisidn original de 1951, afio en que se cred el cuadro de
servicios generales, de establecer una escala de sueldos que reflejd més la escala
que existia anteriormente (que se habfa basado en la vigente en Nueva York) que los
resultados de un estudio sobre las mejores condiciones prevalecientes en la localidad;
el margen por encima de las mejores condiciones prevalecientes en la localidad esta-
blecido en esa forma habia tendido, como minimo, a perpetuarse en las revisiones
posteriores;

b) En ocasidn de diversos estudios posteriores, los resultados, cuando fueron
considerados inaceptsbles por las administraciones o por el personal, no se aplicaron,
¥ en esos casos se tomaron decisiones ad hoc para aumentar los sueldos sobre otras
bases (por ejemplo, en 1956, 1957 y 1961). Cuando en 1961 las organizaciones y el
personal no pudieron llegar a un acuerdo sobre la interpretacidn de los resultados
proporcionados por un estudio, un comité de expertos, constituide para que examinase
la cuestidn, recomendd el empleo de un método distinto. Ese método no se adoptd,
pero, en cambio, se adoptd el sistema de ajustes a base del indice de la OFIAMT,
recomendado también por el comité de expertos, y se aplicd a los sueldos, que entre
tanto habfan sido aumentados. En otras palsbras, sélo se retuvo -agquella parte del
informe del comité& que ofrecia resultados favorsbles;

c¢) En 1966 se llevd a cebo un nuevo estudio, el primero realizado siguiendo

el método del muestreo al azar, que llegd a la conclusidén de que los sueldos de las
Naciones Unidas excedian de las mejores condiciones prevalecientes en las localidad
en un margen que, aunque diversamente interpretado, se convino en que era del orden
de por lo menos un 10%. La CCAAP habia recomendado que ese exceso se absorbiera
mediante una disminucidn del ritmo de aplicacidn de nuevos ajustes a 1o largo de un
periodo de cuatro afios. Sin embargo, bajo la presién del personal, no se adoptd
medida alguna para sbsorber el exceso. En lugar de ello, se constituyd un grupo
mixto de trabajo para que examinase la metodologia con miraes a efectuar un nuevo
estudio basado en una metodologis revisada;

d) La nueva metodologia, aplicada en el estudio realizado en 1969 y utilizada

de nuevo en 1975, presentaba diversos puntos débiles, entre los cuales figuraban:
la restriccién del estudio a dos puestos finicamente; el hecho de que las mujeres, que
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constituian la meyoria del personal del cuadro de servicios generales, quedasen
excluidas del estudio; la clasificacidn estratificada de los empleadores atendiendo
al numero de sus empleados en vez de utilizar un criterio del cual pudiera esperarse
que suministrara datos de sueldos que fueran mé&s homogéneos dentro de cada estrato
¥y no respecto de la poblacién estudiada en su totalidad (por ejempla, por sectores
de actividad); la seleccidn de fracciones de la muestra que inclinaron marcadamente
los resultados a favor de los meyores empleadores; y, principalmente, conforme habis
sefialado la JCAFI, la dudosa validez de equiparsar el tercer cuartil del tercio
superior (es decir, el 929 percentil) de los sueldos externos al escaldn 6 de los
grados internos;

e) La aplicacidn de esa metodologia en 1975 se vio viciada afn més por el
hecho de gue las descrlpclones de los puestos, ya imprecisas en 1969, no correspon-
dian en 1975 a la realidad de la labor en les ocupaciones del caso (particularmente
la utilizacidn de computadoras en las operac1ones de contebilidad) y como conse-
cuencia de posibles errores en la reunidn de datos (la seleccidn por los empleadores
de los puestos que consideraron equiperables a los de las descripciones al parecer
no fue verificada por los encargados del estudio, que tal vez no tuvieran el cono-
cimiento necesario para realizar tales verificaciones).

200. Como resultado de los defectos inherentes a la metodologia empleada en 19693
agravados por nuevas deficiencias del estudio efectuado en 1975, las conclusiones

: de ese estudlo dieron la impresidn de justificar aumentos de sueldos de hasta

~un 25%. Visto* ‘que los sueldos ye habian sido actualizados por el movimiento del

i indice de la OFIAMT desde 1969, fecha en que se habian fijado por Gltima vez, dicha
cifra parecid demasiado elevada a las administraciones de las orgesnizaciones “de
Ginebra, que declararon que no estaban dispuestas a aceptarla sin més verificacidn.
El acuerdo al que finaelmente se llegb el 23 de abril de 1976, después de la huelge
que tuvo lugar en febrero y marzo de 1976, y en virtud del cual se concedieron
aumentos que iban desde un 15% en el grado G-1 hasta un 11% en el grado G-T, fue

el resultado de extensas negociaciones entre los representantes del personal y el ne- -
gociador flaico designado para que actuara en nrombre de los jefes ejecutivos.

201. En el parrafo 28 de su informe (A/31/137) sobre "algunos aspectos de la huelga
ocurrida en la Oficina de ias Naciones Unidas en Ginebra del 25 de febrero al 3 de
marzo de 1976", la Dependencia Comiin de Inspeccidn sefiald que_ "el acuerdo del 23 de
abril de 1976 reflejé no los resultados extremos de la encuesta Battelle para 1973,
sino més bien una correccidén del retraso del indice de la OFIAMT. Como consecuencia,
la actual escale de sueldos se basa en la escals resultante de la encuesta Battelle
para 1968 ajustada mediante la aplicacidén del indice real de la OFIAMT", La
Dependencia Comiin de Inspeccidén llegd a la siguiente conclusidn (en el parrafo 29):
"Esta desviacién en Ginebra de los principios rectores y en particular del principio
de las mejores condiciones de empleo prevalecientes en la localidad no se ajusta a
las decisiones de la Asamblea General ... ¥y arroja graves dudas en cuanto a la
 validez del nivel actaal de los sueldos del cuadro de servicios generales"

202. Tanto los representantes de las administraciones como los del personal, en
declaraciones formuladas a la Comisidn, impugnaron ls exactitud de la afirmacién de
1s Dependencia Comfin de Inspeccidén. Menifestaron que, si bien era cierto que los
aumentos que terminaron por concederse eran considerablemente inferiores a los resul-
tados extremos del estudio Battelle de 1975 (los aumentos iban del 11% al 15%, y no
del 187 al 25%, que eran las cifras derivadas de los resultados del estudio Battelle),
la aseveracidén de que los resultados del estudio se habian descartado y de que el
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acuerdo se habia basado en una correccidn del retraso del indice de la OFIAMT no era
correcta. Se expresd ala Comisién que, de conformidad con.las promesas hechas a los
representantes del personsl, €l negociador que actuaba en nombre de las administra-
ciones habia procurado llegar a un acuerdo basado en los resultados del estudio
Battelle y en la consideracidn de algunas de las criticas formuladas respecto de
dicho estudio. A tal efecto, el negociador habia gestionado que un experto extermo
efectuase un estudio estadistico de la compatibilidad de las conclusiones de los
estudios Battelle de 1969 y de 1975, visto que los procedimientos de realizacidn

del estudio y los dos puestos analizados hebian sido los mismos en ambas ocasiones.
Sobre la base de tal estudio y de los resultados obtenidos después de aplicar

ciertas correcciones a las' conclusiones del estudio Battelle de 1975, el negociador
habias propuesto una cifra de aumento general de los sueldos que también estaba desti-
nada a tener en cuenta otros factores, tales como el presunto retraso de los ajustes
del indice de la OFIAMT y un pequefio mergen de error en las correcciones estadisticas.
La gama final de sumentos correspondid muy estrechemente a la cifra inicial propues-
ta por el negociador que actuaba en nombre de las administraciones.

203. Posteriormente se concedieron dos aumentos a la escala asi aprobada con efecto
retroactivo & agosto de 1975. El primero, con efecto a partir de febrero de 1976 y
de aproximadamente un 4,4% neto, se basé en la préctica tradicional de utilizar el
promedio del movimiento de tres afios del indice de la OFIAMT; el segundo, en enero
de 1977, de aproximadamente un 4,7% neto, derivd de la aplicacibn de un nuevo proce-
dimiento acordedo por las administraciones y los representantes del personal en
septiembre de 1976, el cual entrafiesba el empleo del movimiento reflejado en el Gltimo
indice de la OFIAMT, que era inferior al movimiento medio de tres afios.

204, La Comisidén no pudo menos que observar que parecia existir correspondencia
entre la suma de los filtimos tres aumentos y la medida en que hsbia encontrado dema-
siado elevado al actual nivel de los sueldos, pero reconocid al mismo tiempo que le
resultaria dificil tratar de llegar a conclusiones sobre la cuestidén de la idoneidad
de los aumentos de sueldos aprobados en 1976, teniendo en cuenta las observsciones
formuladas respecto de la forma en que las escalas de sueldos para el cuadro de
servicios generales de Ginebra se habian aprobado inicialmente en 1951 y los continuos
cambios introducidos en los procedimients y la metodologia de los estudios de afios
posteriores. Por tanto, la Comisidén estimé que lo més oportuno era limitarse a
recomendar nuevas escalas de sueldos sobre la base de-lo que resultasba apropiado a
la luz del estudio que ella misma haebia realizado.

C. Nuevas medides con arreglo al parrafo 1 del articulo 12
del Estatuto

205. Como la Conferencia General de la UNESCO pidid que en 1978 se efectuara en
Paris un estudio de las mejores condiciones prevalecientes en la localidad, la
Comisidn, en su sexto periodoc de sesiones, decidid realizar dicho estudio. De
conformidad con la posibilidad prevista en el parrafo 83 supra, la Comisidn pidid
al Director General de la UNESCO que aceptara encargarse de la reunidn de los datos
y establecid directrices en cuanto al tipo de estudio, el nimero y la seleccibn de
los empleadores y de los puestos que se estudiarian y los datos que se reunirianm.
La Comisidén se propone examinar los datos y formular su recomendacidn en su octavo
periodo de sesiones, que se celebrarid en Paris en julio de 1978.
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CAPITULO V

CONDICIONES DE  SERVICIO QUE CONCIERNEN A AMBAS CATEGORIAS

A, Prima por terminacifn del servicio pagadera al
personal con nombramiento de plazo fijo cuyo

nombramiento no le sea renovado

206, Los representantes de la FICSA presentaron a la Comisidn, en su sexto perfodo
de sesiones, una recomendacifn para que &sta volviese a someter a la Asamblea
General en su trig€simo segundo periodo de sesiones la propuesta que la Comisifn
habia formulado en el plrrafo 314 de su informe sobre el examen del sistema de suel-
dos, encaminada a la implantacifn de una prima por terminacifn del servicio pagadera
al personal de una u otra categorfia que tuviera un nombramiento de plazo fijo y cuyo
nombramiento no fuera renovado tras un cierto nfimero de afios de scrvicio; esa pro-
puesta habfa sido devuelta a la Comisifn por la Asamblea General. Los representan-
tes del personal consideraron que las razones que habfan inducido a la Comisidn a
hacer la propuesta en 1976 no s6lo segufan siendo plenamente vélidas, sino que hebfan
cobrado todavia un carfcter més apremiante en un momento en que varias organizaciones
preveian reducciones de personal que afectarian probablemente en primer lugar al
personal con nombramiento de plazo fijo, Recordaron que una organizecidn ya habia
implantado tales medidas unilateralmente (véase el parr. 18 supra).

207. Los representantes de los Jefes eJecutivds apoyaron plenamente la postura de
la FICSA y estlmaron que las nuevas circunstancias invocadas por la FICSA justifi-
caban que se “volviese a presentar la cuestidn a la Asambles General,

208, La Comisién manifestd que las razones de equidad que habfan inducido e la
mayoria de sus miembros a formular la recomendacifn favorable a une prima por
terminacifn del servicio en 1976, segufan siendo vélidas. Sin embargo, hizo
observar que la Asamblea General hebfa expresado clarsmente el deseo de que la
Comisidn volviese a estudiar la propuesta en el contexto de todos los demés dere=-
chos a pagos por cese en el servicio, estudio que no podia realizarse antes de 1978.
Adem8s, se carecfa de una estimacidn actualizada de las correspondientes repercu-
siones presupuestarias, Por lo tanto, la Comisidn se vefa obligada a concluir que
no debfa volver a presentar la propuesta a la Asamblea General en su trigé€simo
segundo periodo de sesiones, pero confirm6 su intencifn de reexaminarla en 1978,

B. Subsidio para la educacidn especial de nifios impedidos

209, En su cuarto perfodo de sesiones, la Comisifn habia sefialado con simpatfia,

con ocasidn de su examen del subsidio de educacién, el caso especial de los nifios
impedidos y hebia invitado a las organizaciones y al personsl a que le facilitasen
informacifn adicional sobre este problema 2L/, En el sexto periodo de se51ones,

1la FICSA presentd a la Comisidn un estudlo, basado en las respuestas que habia
recibido a un cuestionario dirigido a todos los funcionarios y en el examen de

las préacticas seguidas por algunas organizaciones internacionales, en el que se hacia
referencia a decisiones pertinentes de la Asambles General y de la OMS, En el

24/ Documentos Oficiales de la Asamblea General, trig€simo primer periodo de
sesiones, Suplemento No. 30 (a/31730), parr. 291,
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estudio se llegaba a la conclusidn de que el cuidado de los nifios impedidos suponfa
onerosas cargas para los padres y que muchos de estos nifios no recibfan la educa-
cifn especial adecuada debido a la escasez de recursos financieros. Asi:

a) Los funcionarios de las Naciones Unidas destinados fuera de su pafs de
origen a menudo no podfan aprovechar las pesibilidades educativas especiales exis-
tentes gratuitamente o a bajo costo ya fuera en dicho pais de origen o en el lugar
de destino;

b) Frecuentemente los funcionarios de las Naciones Unidas no podian hacer
uso de los servicios sociales o de las exenciones fiscales aplicables en el caso
de nifios impedidos;

¢) En algunos casos existfan gastos especiales ocasionados por razones lin-
gifsticas (en el lugar de destino podfa no existir ensefianza en la lengua materna
del nifio, o ser excesivamente costosa, resultando a menudo poco aconsejable, si.no
totalmente imposible, cambiar el idioma de ensefianza);

d) Los subsidios de educacifn existentes eran inadecuasdos en muchos casos:
exclufan gastos que no se considersban relacionados con la educacifn en el sentido
tradicional del t€rmino (por ejemplo, los servicios de ciertas instituciones espe-
ciales o la capacitaci8n profesional); ademés no tenian derecho a tales subsidios
ni el personal del cuadro orgénico en destino en su pais de origen ni el personal
de servicios generales contratado localmente;

e) El personal en servicio sobre el terreno a menudo no encontréba los ser-
vicios educativos necesarios para la debida atencifn de los nifios impedidos; muchos
funcionarios contratados localmente tampoco podfan costear la ensefianza especiali-
zada adecuada pare sus hijos impedidos,

210, Por consiguiente, la FICSA propuso la introduccidn de un subsidio aparte
pare la educacidn especial de los nifios impedidos, asi como disposiciones para la
determinacifn de las personas con derecho a ese subsidio y de las escalas de
reembolso,

211, Los representantes de las organizaciones apoyaron celurosamente los fines
humanitarios de la propuesta de la FIGSA y =xpresairon la esperanze de que se promo-
viera activamente. Pero no habfan estudiado los detalles de la misma ni sus reper=-
cusiones administrativas y financieras, y, por lo tanto, recomendaron que la cues-
tidn siguiera examin@ndose con vistas a la posible presentacién de una reccmenda-
cifn a la Asamblea General en 1978. :

212, La Comisidn sefiald que la cuestidn era particularmente oportuna en vista de
las decisiones de la Asamblea General contenidas en la resolucidn 31/169, en la
que se proclamaba 1979 Afio Internacional del Nifio, y se instaba a que se prestase
especial atencifn al mejorsmiento del bienestar de los nifios "que pertenecen a
los grupos més vulnerables y en situacidn particularmente desventajosa", y en la
resolucifn 31/123, en la que se proclamaeba el afio 1981 Afio Internacional de los
Impedidos y se invitaba concretamente a "ayudar a los impedidos en su adaptacidn
ffsica y psicoldgica a la sociedad" y a "promover todos los esfuerzos nacionales

e internacionales tendientes a prestar a los impedidos asistencia, atencidn, capa-
citacidn y orientacidn apropiadas, poner a su disposicidn oportunidades de trabajo
adecuado y asegurar su integracidn plena en la sociedad".
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213, Tras un intercambio preliminar de opiniones en el que hubo apoyo general &
las finalidades de la propuesta de la FICSA, la Comisi®n observd que los detalles
de su aplicacidn requerfan un meyor estudio, en particular por parte de las
organizaciones. Como no se habisa realizado dicho estudio, la Comisidn no estaba
en condiciones de presentar una propuesta detallada a la Asamblea General en el
actual periodo de sesiones. Se seguiria ocupando activamente de la cuestién, y
con ese fin pidid a las organizaciones que presentasen sus observaciones sobre la
propuesta de la FICSA u otras propuestas posibles, junto con informacidn detallada
sobre las consecuencias administrativas y presupuestarias. La Comisidn tenia la
intencidn de formular una recomendacidn a la Asamblea General en su trigésimo
tercer periodo de sesiones y abrigaba ls esperanza de que la Asamblea la exsminaria
entonces con &nimo favorable.
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CAPITULO VI

.

CONDICIONES DF SERVICIO FUERA DE LAS SEDES

21k, En su segundo informe anual, la Comisidn describid algunas de las considera-
ciones especiales relacionadas con funcionarios que prestaban servicio en lugares
de destino situados fuera de las sedes principales de las organizaciones. Recono-
cid que algunas de estas consideraciones podrian requerir condiciones de servicio
diferentes de las que se consideraban adecuadas para el personal de las sedes,
aunque en algunos casos se podria llegar a la conclusidn de que el criterio para
diferenciar las condiciones de servicio no ers la ubicacidn administrativa de los
lugares de destino (en las "sedes" o "sobre el terreno", lo cual de todos modos

no era una distineidn precisa dado que no tenia debidamente en cuenta la situacidn
intermedia de grandes oficinas permanentes situadas fuera de las sedes), sino tal
vez otros factores como la duracin y el carf@cter continuo del servicio., En todo
caso, la Comisidn llegd a la conclusidén de que deberia hacer a la brevedad posible
un estudio amplio de las condiciones apropiadas para el comiinmente llamado "servicio
sobre el terreno" 25/,

215, En su quinto periodo de sesiones, la Comisidn considerd un bosquejo de dicho
estudio, el cual, seglin se proponia, debia abarcar a todos los funcionarios, tanto
del cuadro orgénico y categorias superiores como del cuadro de servicios generales,
que trabajaran en lugares de destino que no fueran las sedes (con la excepcidn del
Servicio M8vil de las Naciones Unidas y los llamados "profesionales nacionales"
grupos estos que se estudiarfan por separado); sin embargo, seria necesario tener
en cuenta las diferencias reales que existian entre el servicio en las grandes
oficinas permanentes, donde las funciones y condiciones eran, en muchos sentidos,
practicamente iguales a las de las oficinas de las sedes, y el otro tipo de ser-
vicio sobre el terreno, en oficinas mf@s pequefias o en proyectos; se harfa hincapié
en este filtimo, El propdsito del estudio serfa deteruinar qué cambios se debian
introducir, si procediera, en las dondiciones de servicio existentes del personal
que trabagaba sobre el terreno, con mlras a aumentar la calidad de su actuacidn,
La expresidn "condiciones de servicio" se interpretaria en un sentido muy amplio de
modo que incluyera no sdlo las condiciones financieras y materiales necesarias
para atraer funcionarios competentes y permitirles que desempefiaran sus tareas sin
gue se vieran innecesariamente perturbados por sus preocupacicnes sobre su situacidn
financiera, su vida familiar, su salud y la educacidén de sus hljos, sino tambien
otras medidas que podrian, por eJemplo, facilitar la contratacidn del personal

mis iddneo, facilitar su adaptacidn a las condiciones de sus misiones y al medio
en que trabajaran, acrecentar su motivacidn, facilitar su instalacidn material
para evitar pérdidas de tiempo, permitirles participar en forma constructiva en

la planificacidn y direccidn de sus trabajos y compartir con las sedes la expe-
riencia que hubieran adquirido y, en general, hacer un aprovechamiento Sptimo de
los recursos humanos constituidos por el personal sobre el terreno mediante el
desarrollo profesional, una movilidad planificada y una politica mejor definida
respecto de sus perspectivas de empleo continuado. Al mismo tiempo, al determinar
estas condiciones, habia que tener en cuenta la conveniencia de no hacer diferen-
cias injustificadas entre los funcionarios internacionales y los funcionarios
plblicos nacionales con quienes cooperaban y el pueblo del pais en que vivian,

~~

25/ Ibid., parrs. 322 a 327.



216, La Comisidn también tomd nota de que en enero de 1977 el Consejo de Adminis-
tracidn del PNUD habfa autorizado la realizacidn de un estudio (con ayuda de la
Dependencia Comfin de Inspeccidn) sobre el papel futuro de los expertos en la pres-—
tacidn de asistencia técnica y habia invitado a la Comisifn a cooperar en ese
estudio para evaluar las condiciones de servicio més adecuadas para los expertos.
El representante del PNUD asezuro que no existirfa duplicacidn entre el estudio
del PNUD y el de la Comisidn, dado que el estudio del PNUD se centraria en los
aspectos de politica y de métodos de la asistencia técnica. La Comisifn recono-
cid que el estudio del PNUD se relacionaria fnicamente con una parte del conjunto
de funcionarios a que se referiria su propio estudio, que incluirfa al personal
de plantilla de las organlzac1ones en oficinas permenentes y en proyectos reali-
zados fuera de la sede, as1 como expertos que actuaban en proyectos financiados
por el PNUD. Con respecto a este @ltimo grupo, sin embargo, seria importante que
la Comisién tuviera conocimiento de la opinidn del PNUD acerca de la futura evo-
lucidn del tipo de asistencia de expertos requerido en proyectos de asistencia
antes de que se formularan propuestas sobre las condiciones de servicio de esos
funcionarios, La Comisifn habia consultado con el PNUD y la Dependencia Comin de
Inspeccidn acerca del plan para el estudio del PNUD y habia concertado arreglos
para el intercambio mutué de informacidn, En particular, habis acogido compla-
cida el hecho de que se hubiera reconocido que las modificaciones importantes en
las condiciones de servicio de los expertos (tales como la propuesta apoyada por
el Consejo de Administracidn del PNUD en el sentido de que se pagara a los exper-
tos una suma zlobal en lugar del sueldo y las diferentes prestaciones que perci-
bian actualmente) interesarfan al régimen comfin en su totalidad, y por consiguiente,
serfan de la competencia de la Comisidn,

217. La Comisién pidid a las organizaciones y los representantes del personal que
le presentaran observaciones, informacidn y posibles propuestas que estuvieran

relacionadas con el marco que aquélla habia establecido, La Comisidn espera rec1b1r

por lo menos parte de este materisl a tiempo para su séptimo perfodo de sesiones
(27 de febrero s 17 de marzo de 1978), y presentard un informe sobre la cuestidn
a la Asamblea General y a otros 8rganos legislativos en 1978.
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CAPITULO VII

DECISIONES RELACIONADAS CON OTROS ARTICULOS DEL
ESTATUTO DE LA COMISION

A. Clasificacién de funciones (articulo 13)

218. En su quinto periodo de sesiones, la Comisidén examiné un plan para iniciar
sus funciones en materia de clasificacién de funciones, en virtud del articulo 13
de su Estatuto. Reafirmé que una clasificacidén adecuada de las funciones era

un factor clave para crear uns administracién plblica internacional plesnamente
unificade y para remunerar al personal sobre la base del principio de igual
salario por trabajo igual. Su importancia en relacidn con otros aspectos de la
labor de la Comisién también se habia tornado cada vez mfs evidente, por ejemplo,
en relacidén con las normes de contratacidn y la promocidén de las perspectivas de
carrera, y con las comparaciones de la remuneracién de las Naciones Unidas con la
remuneracién externa respecto del personal del cuadro orgénico y del cuadro de
servicios generales. Por consiguiente, la Comisién convino en adoptar medidas
encaminadas & acelerar la iniciacién de sus funciones en virtud del articulo 13.
Destacd que en virtud de la primera parte del articulo le correspondia establecer
normas de clasificacién de funciones en esferas de trebajo comunes a varias de las
organizaciones; con arreglo al articulo 17 de su Estatuto, la Comisidén tendria
que vigilar la aplicacidén de dichas normas una vez establecidas, aunque siempre
seria responsabilidad de cada organizacidn aplicar dichas normas en la clasifica-
cidén de sus propios puestos. ILa funcién secundaria de asesorar a las orgeniza-
ciones sobre la elaboracién de planes coherentes de clasificaciSn de funciones

en otras esferas de trabajo (es decir las esferas particulares de una organizacién)
no se podian emprender hasta que se hubiera logrado cierto progreso en el desempefio
de la funcién primaria.

219. Tomendo nota de los ‘trabajos ya realizados por las organizaciones por
conducto del CCCA y de su Comité Permanente sobre Clasificacién de Puestos, en
cuanto a la preparacién de normas de clasificacibén comunes, la Comisién aprobd

una divisién del trabajo entre ella y el CCCA por la cual este {iltimo seguiris
coordinando la presentacién a la Comisién de informascién sobre la situacién
existente en las organizaciones, sus necesidades, sus opiniones y sus propuestas
respecto de este asunto,. como de todos los demés, y prepararia, con este propSsito,
un informe sobre las précticas actuales y las perspectivas de una mayor coordina-
cidén, y continuaria preparando asimismo, pare su presentacidén a la Comisién,
directrices sobre las normas de clasificacién comunes, especialmente respecto de
las principales ocupaciones del cuadro de servicios generales. Mientras tanto, la
secretaria de la Comisidén trataria de elaborar una clasificacién comiin de los
grupos ocupacionales en ambos cuadros (la cual se necesitaba urgentemente a los
efectos estadisticos, asi como de la eclasificacibén de funciones). También estudicria
los mecanismos que permitirfan a la Comisidn comparar las clasificaciones de las
distintas organizaciones y, mls tarde, vigilar la aplicacién de las normas que
hubiera establecido.

220. Los representantes de las organizaciones declararon que se requeriria un
esfuerzo decidido para lograr la armonizacidén de las normas de clasificacién de
puestos entre las organizaciones y que el CCCA deria prioridad a esa tarea; con
ese objeto, se fortaleceria el papel del Comité& Permanente sobre Clasificacién
de Puestos del CCCA. Los representantes del personal sefialaron que tenfan algunas
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reservas en cuanto a la forme en que se habia interpretado el articule 13 y al
traspaso en el futuroc a la Comisidn de algunas funciones de las organizaciones en
relacidén con la clasificacién de funciones. También expresarorn inquietud ante la
posibilidad de que no se celebraran consultas con los representantes del personal
en el curso de la etapa de elaboracidn de las normas. En respuesta a esta Gltima
observacidn, la Comisidn dic seguridades de que los representantes del personal
tendrian plena oportunidad de presentar sus opiniones antes de que la Comisidn
estableciera alguna norma comin.

B. Contratacién (incisos a), b) y ¢) del articulo 1k)

221. En su sexto perfodo de sesiones, la Comisién tuvo ante si un estudio prepa-
rado por la Dependencia Comiin de Inspeccidn que le sirvié de base para su examen
de las medidas que deberia adoptar en desempefic de las funciones que le corres-
pondian en virtud de los incisos a), b) y ¢) del articulo 1k,

222. La Comisién tomd nota con interés de la informacién facilitada sobre las
actuales practicas. de contratacidn, el nimero de nombramientos que se hacian
anualmente para puestos pertenecientes a los diferentes tipos de ocupacidn, la
situacidn de la distribucidén geogridfica en las organizaciones més grandes, etc.
También recibibé con interés la sugerencia formulada por el Inspector Bertrand ~
para que se organizara la contratacién por concurso en todo el sistema de las
Naciones Unidas, a fin de seleccionar candidatos cualificados para su inclusién
en una "lista de reserva", que serfan nombrados para cubrir las vacantes que
surgiesen en las diferentes organizaciones, en el caso de puestos de generalistas
de las categorias P-l, P-2 y, posiblemente, P=3. En respuesta a que se le formu-
laron preguntas el Inspector Bertrand expresd la opinidén de que tal sistema
podria contribuir a mejorar la distribucién geogrédfica del personal, si los
concursos se hacfian solamente en grupos geogréficos o lingliisticos de paises que
estuviesen insuficientemente representados en las secretarias.

223. En su sexto periodo de sesiones, la Comisidn examiné esta cuestién tan

s6lo en forme preliminar. Reconocib la gran importancia de contar con métodos
perfeccionados de contratacién como medio para mejorar la calidad del personal y
para que &ste tuviera el alto grado de competencia e integridad que requerian

la Carta y las constituciones de los organismos. Al mismo tiempo, insisti6 en
que la contratacién debia considerarse en conjuncién con otros elementos de una
politica general en materia de personal, tales como la proporcidn conveniente de
personal permanente y de personal empleado .a plazo fijo, el cumplimiento ‘del
principio de la distribucidén geogréfica equitativa, normas uniformes de clasifica-
cién de funciones, etc.

224, La Comisién tomé nota de que, cuando reanudars el examen de la cuestidn

en su séptimo periodo de sesiones, tendria también ante si el estudio que estaba
realizando el UNITAR sobre el concepto de carrera y de promocidén de las perspec-
tivas de carrera en el régimen comiin de las Naciones Unidas, estudio que facili-
taria, entre otras cosas, informacidn detallada sobre las politicas y prédcticas
presentes y pasadas de las organizaciones en cuanto a la adjudicacidén de nombra-
mientos permanentes o de plazo fijo, los principios rectores pertinentes estable-
cidos por los diferentes Organos legislativos, y los prondsticos de novedades
sobre el particular en el futuro. Como resultado de la consideracidn de este
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estudio, la Comisidn podria establecer una relacidn entre su exsmen de las modali-
dades més apropiadas de contratacidn del personal y la informacidn sobre los
tipos de personal que necesitaban las organizaciones.

225, Ademds, la Comisidn pidié que, como préﬁarativo para la reanudacidén del
examen de esta cuestidn, se preparase un bosguejo de los diferentes elementos de
la politica de personal que habian de tomarse en cuenta en relscidn con la
contratacidén. Ese bosquejo debia también gbarcar los problemas particulares sefia-
lados por la Comisidén, tales como: 1la definicidn de tipos de ocupacidn; las
situaciones especiales relativas a las posibilidades de carrera de algunos tipos de
ocupacidn, v.g., los lingliistas; la movilidad entre los grupos; las categorias

a que debia efectuarse la contratacién; la relacidn entre la contratacién externa
¥y las promociones internas; la cuestidén particular de la contratacidén de personal
del cuadro de servicios generales para llenar puestos del cuadro orgénico, y

sus efectos sobre la contratacidn externa en el caso de las categorias inferiores
de este Gltimo cuadro; y las equivalencias entre los diferentes titulos universi-
tarios que hebien de aplicarse al evaluar las candidaturas.

226. Ademds, la Comisién pidid que se elaborase y presentase un compendio de las
diferentes decisiones de los Organos legislativos y de los estudios basicos reali-
zados por las organizaciones sobre esas cuestiones.

C. Promocidn de las posibilidades de carrera, capacitacidn
del personal y evaluacidn del personal (inciso b) del
articulo 14)

227. En su quinto periodo de sesiones, la Comisién tuvo ante si un informe preli-
minar sobre un estudio que le estaba preparando el UNITAR. En ese estudio se
recordaba que cuando se habian creado las Naciones Unidas se habia esperado que
las secretarias serian primordialmente un servicio de carrera, semejante a los de
la Sociedad de las Naciones y de la Oficina Internacional del Trabajo existentes
antes de la segunda guerra mundial. Sin embargo, en la préctica nunea habia
existido un verdadero régimen de carrera en el sentido de organizaciones de

las Naciones Unidas, habiéndose admitido gue los puestos de alts categoria se
cubririan en su mayoria con funcionarios que no fueran de carrera y que ciertos
puestos se reservarian siempre para personas que prestasen sus servicios durante
un corto plazo. En el curso de los {ltimos sfios varios factores habfan acentuado
esa tendencia, como el caridcter cada vez mis especializado y técnico de las activi-
dades de muchas organizaciones, la admisidén de un gran nlmero de Estados Miembros
que deseaban estar representados en las secretarias y el hecho de que algunos
Estados Miembros se resistian a que sus nacionales prestaran servicio de modo
permanente. Una proporcidn decreciente del personal prestaba servicio con nombra-
mientos permanentes, y el concepto de una verdadera promocidn de las posibilidades
de carrera estaba més limitado atn, por ejemplo, por la tendencia a que el

ingreso en las secretarias se hiciera cada vez més frecuentemente por las catego-
rias intermedias y no por las inferiores, y a que los nombramientos externos se
hicieran no s8lo en las categorias superiores sino también, en un nimero creciente,
en las categorias inmediatamente inferiores.
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228. El1 estudio no tenia por objeto sugerir una politica concreta de promocidn

de las posibilidedes de cerrera sino més bien de proporcionar a la Comisién
suficientes antecedentes que le permitieran elsborar les recomendaciones que conside=-
rara necesarias en relacidén con esa politica. Con ese fin, en el estudio en primer
lugar se describiria la situacidn existente, incluida le politica y las précticas

de promocidn de las posibilidades de carrera; en segundo lugar, se analizarian las
tendencias que se habian manifestado a lo largo de los afios; y, en tercer lugar, se
incluirian proyecciones de las tendencias existentes y se estudiarian las posibi-
lidades a que podrian conducir en el futuro diversos cambios en las politicas y
précticas existentes.

229. Durante el debate celebrado por la Comisién se destacd que la promocidn de
las posibilidades de carrera constituia un problems muy complejo a causa de los
enfoques fundamentalmente distintos que tenian las orgenizaciones respecto de la
estabilidad en el cargo. Una tendencia més reciente, que ponia en duda el concepto
de una carrera exclusivae en la administracidn piiblice internacional, correspondia
al interés que habian indicado varios Estados Miembros en la posibilided de dar

"un carécter intercambiable" al servicio en las administraciones nacionales -

e internacionales. Algunos miembros sugirieron que, a fin de que el estudio del
UNITAR fuera lo mfs realista posible, se reflejaran en €l las opiniones de algunos
Estados Miembros acerca de ese y otros aspectos de la "carrera" en la administra-
cidén plblica internacional. Los representantes del personal expresaron el temor

de que el contepto de una carrera en que se alternara el servicio entre la adminis-
tracidén nacional y la internacionel pusiera en grave peligro la integridad y la
independencia 'de la administracidn plblica interracional. Opinaron que se requeria
un plan sistemético para la promocidén de las posibilidades de carrera del personal
¥y la adopeidén de medidas encaminadas a asegurar que los funcionarios tuvieran una
posibilidad clara de ascender a puestos de categoria més alta.

230. Lla Comisidn espera recibir el estudio completo del UNITAR a tiempo para su

séptimo periodo de sesiones (17 de febrerc a 1T de marzo de 1978) e informar
sobre el mismo a la Asamblea General en su trigésimo tercer periodo de sesiones.

D. Estatutos del personal comunes (articulo 15)

231. En su quinto periodo de sesiones la Comisidn examiné la forma en que debia
aplicar el articulo 15 de su Estatuto. Sefiald que "el desarrollo de una sola
administracién plblicae internacional unificada por medio de la aplicacidn de
normas, métodos y disposiciones comunes en materia de personal” (articulo 9 del
Estatuto) era uno de los propdsitos fundamentales de la Comisién. Aunque el
articulo 15 se referia solamente a los sstatutos del personsl, pars lograr una
verdadera uniformidad de las condiciones del servicio era de hecho necesario ir

mas alléd de los estatutos y exsminar también los reglamentos del personal, sobre
todo si se tenia en cuenta que la distribucidn de temas entre los estatutos del
personal (generslmente establecidos por los Srganos legislativos) y los reglamentos
del personal (generslmente dictados por los jefes ejecutivos) no era la misme en
todas las orgenizaciones. El articulo 16 del Estatuto sbarcaria plenamente cuales-
quiera decisiones que adoptara la Comisién en relacidén con el reglamento.
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232. Sobre la base de un estudio preliminar de las divergencias que existian
entre los estatutos y reglamentos de las diversas organizaciones, la Comisién
decidid que, como primers medida, el CCCA debia estudiar las discrepancias de
fondo y tratar de llegar a un acuerdo sobre una solucidn combn respecto del mayor
nimero posible de esas divergencias. Una vez.gque el CCCA presentara un informe

a la Comisidn acerca de los resultados de esa -actividad, seria posible iniciar
la redaccidén de textos comunes.

233. Al convenir en desempefiar esta tarea, los representantes de los jefes ejecu-
tivos menifestaron gue tenian conciencia de la importancia de la uniformidad

en las condiciones de servicio y de las divergencias existentes en cuanto a los
estatutos, reglamentos y précticas administrativas. Algunas diferencias podian
Justificarse por el hecho de que las necesidades de las organizaciones eran
distintas; tal vez no se requeriria uns uniformidad absoluta en un sistema con
fines mQltiples. Ademds, seria dificil lograr une uniformidad total, habida
cuenta del tiempo transcurrido desde el establecimiento de algunas de las practicas
divergentes. No obstante, el objetivo debia ser el logro del mayor grado posible
de uniformidad.

234, Los representantes del personal apoyaron el objetivo de la armonizacidn de
las condiciones de servicio y, al mismo tiempo, sefialaron que algunas diferencias
tal vez se justificaran y no convinieras una uniformidad completa en todos los
casos. Hicieron observar que, en virtud del articulo 15, la Comisidn debia
formular recomendaciones sobre la elasboracidén de estatutos del personal :

comunes; no debia menoscabarse el derecho de cada organizacidn a adoptar las deci-
siones definitivas respecto de sus estatutos y reglamentcs del personal.
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ANEXO IT

A. gisteme de clases de ajuste por lugar de destino segin
el sistema de los 5 pun®bs y segin el sistema del 5%

Actual sistema de los 5 puntos Sistema revisadoc del 5%
Variacién Indice - Puntos por
porcentual Variaciones Indice encima de la

Indice Clase entre clases del 5% redondeado Clase clase anterior

100 0 - 100,00 100 a/ 0 8/ -

105 1 5,0 - 105,00 105 1 5

110 2 h,8 110,25 110 2

115 3 4,5

115,76 116 3 6

120 L 4,3

121,55 122 L 6
125 5 4,2

127,63 128 5 6
130 6 4,0

134,00 134 6 6

135 T 3,8

1ko 8 3,7

1ks5 9 3,6 140,71 1k 7 7

147,7h 148 8 7

150 10 3,h

155 11 3,3 155,13 155 9 T

160 12 3,2

162,89 163 10 8

165 13 3,1

170 14 3,0 .

171,03 171 11 8

175 15 2,9

180 16 2,8 179,59 180 12 9

185 17 2,8

188,56 189 13 9

190 18 2,7

195 19 2,6

> 197,99 198 1k 9
200 20 2,5
205 21 2,5
207,88 208 15 10

a/ A los efectos del ajuste negativo por lugar de destino, los indices
correspondientes a las eclases A a D, se meantendrian en 95, 90, 85 y 80,
respectivamente.
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ANEXO III

Escala de sueldos del cuadro de servicios generales de Ginebra
A. Resumen de las opiniones expresadas por los representantes de los Jjefes
elecutivos y del personal de las organigzaciones de Ginebra &/

1. Representantes de los jefes ejecutivos

Declaracidén general

1. El estudio (originado en las solicitudes formuladas por los gobiernos en
diversos Srganos legislativos) se limitaba a un lugar de destino, pero tenia
repercusiones para todo el sistema. Habia sidc una primera y alentadora expe-
riencia de la participacién de las tres partes - la Comisidn, las orgenizaciones

¥y el personal - en una labor de tal naturaleza. La cantidad y la variedad de la
informacién reunida no tenia precedentes. Los jefes ejecutivos, que se habian
pronunciado enérgicamente a favor del tipo de estudio adoptado (es decir, basado

en la seleccién previa de los presuntos mejores empleadores) no dudaban de la
validez de los datos reunidos. Los datos eran coherentes respecto de los dife-
rentes sueldos hallados para los diferentes puestos. Los jefes ejecutivos

estaban convencidos de que esos datos eran representativos de las condiciones

que ofreclan los mejores empleadores de Ginebra y constituian una base vdlida

para lsa adopclon de decisiones, que debian ser aceptables tanto para los gobiernos,
que financiaban los presupuestos, como para el personal, que tenia derecho a una
remuneracién equitativa. Cabia recordar que los sueldos del cuadro de servicios
generales estaban congelados por decisidén de la Asamblea General; pero, de cual-
quier manera, era poco probable que correspondiera dar un aumento, ya que el
indice del costo de la vida en Suiza s8lo habia aumentado en un 1,6% en los iltimos
12 meses. El estudio habia mostrado que, si bien muchos puestos estaban clasifica-
dos uniformemente en las organizaciones de Ginebra, habia diferencias que las
organizaciones tendrian que eliminar con la ayuda de la CAPI. Aparte de indicar
el problema interno de la clasificacidn de puestos, los resultados del estudio
sefialaban también gue era necesario mejorar la estructura de la escala de sueldos.

a/ Estos resfimenes se proporcionaron a los representantes de los Jefes
ejecutivos y del personal, respectivamente, para que pudieran verificar que sus
opiniones se habian recogido con exactitud. Consiguientemente se introdujeron
ciertas enmiendas en los resiimenes de las opiniones expresadas por los represen-
tantes de los jefes ejecutivos. Los representantes del personal, aunque aceptaron
el resumen de las opiniones que habian expresado ante la Comisidén, pidieron que
se proporcionars a la Asamblea General otra exposicidén de sus opiniones, que
presentarian tras haber visto el texto definitivo del informe de la Comisidn.
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Alcance del estudio

2. Los Jefes ejecutivos habian aceptado el criterio de que las empresas con
menos de 50 empleados de oficina de uno u otro sexo debian quedar excluidas del
estudio. También convenian en que el método que se habia utilizado para confec-
cionar la lista original de 45 empleadores era el mejor y, por comsiguiente,
estaban dispuestos a suponer que los mejores empleadores figuraban en esa lista

de U5. Otros Srganos que realizaban estudios, incluso el Gobierno de los

Estados Unidos, también deban con empleadores que se negaban a cooperar. Todos
los miembros de los equipos de estudio habian tomado de comiin acuerdo la decisidn
de no utilizar los datos correspondientes a cinco empleadores. La representacidén
de las diferentes ramas del sector privado (por ejemplo, los bancos) en la muestra
final de 22 empleadores era baésicamente igual a la que habian tenido en la muestra
original.

-

3]

3. Si bien la Comisidn habfa reservadé’su decisién respecto de si los datos
obtenidos sobre otras condiciones de empleo habfan de tenerse en cuenta en una
comparacién numérica, cabia preguntarse si, en este caso, las diferencias entre.
las condiciones externas y las condiciones de las organizaciones eran suficientes
para justificar que se tuvieran en cuenta. Dado que no habia una metodolegia
para evaluar una comparacidén total, los Jefes ejecutivos estimaron que el°resul-
" tado no se veria considerablemente afectado si, en esta ocasién, se dejaban de
lado las otras condiciones.

Otras condiciones de empleo

Diferencias entre los sueldos de hombres y mujeres

k. Los jefes ejecutivos aceptaron el hecho de que la meyoria de los datos obte-
nidos sobre los sueldos se referian a empleadgs, dada la proporcién de funcionarios
y funcionarias en las organizaciones. Si bien se hebia demostrado claramente la
existencis de una préactica dlscrlmlnatorla, los endlisis de los datos no habian
probado en forma concluyente que existieran otros tipos de diferenciaciones basadas
en el sexo. Como no se podia tener la certeza de que no existieran, los jefes
ejecutivos eran partidarios de que se utilizaran s6lo los datos correspondientes

a hombres en los.puestos mixtos y se aplicara un factor de correccidén a los sueldos
de los puestos "femeninos".

Puestos que se utilizarfan en el anélisis:

5. La escala de sueldos que habia de establecerse se aplicaria también a los
trabajadores manuales y al personal técnico; asi, pues, existian importantes
razones para utilizar en la determinacidn de la escala los sueldos hallados para
esos puestos. Dichos puestos eran también | mascullnos ¥y se encontraban entre
los mejor remunerados, de modo que su eliminacidn podria interpretarse como una
menipulacidén -de los resultados.

Interpretacién de los datos

6. El método que se utilizara debia ser compatible con los de otros estudios,
por lo cual resultaba muy sensato que la Comisidn, prudentemente, hubiera decidido
no establecer una metodologia general hasta haber realizado otros estudios. Paras
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el estudio de Ginebra, los datos efectivamente recogidos debian utilizarse sin
recurrir a la extrapolacidén ni a la deduccién de informacién que no se hubiera
obtenido. Dos de los métodos propuestos podian verse afectados negativamente por
el hecho de que los diversos empleadores asignaban diferente importancia relativa
a las distintas ocupaciones. Para fijar sueldos que fuesen adecuadamente compe-
titivos resultaba mds importante determinar cuéles eran los mejores sueldos
pagados pars cada puesto que determinar cuéles eran los mejores empleadores en
general. Debian utilizarse los datos correspondientes & los 15 puestos estudiados.
Debian usarse los sueldos femeninos para el puesto 1 (posiblemente con alguna
extrapolacidn, dads la relacidén andmala entre las remuneraciones de ese puesto y
las del nivel siguiente). Para los puestos mixtos s8lo debian usarse los sueldos
masculinos. Los sueldos de los puestos femeninos de categoria G-3 debian aumen-
tarse en un 11%, los de categoria G-4 en un 5% y los de categorias G-5 y G-6
debian utilizarse sin ajustes. Debian utilizarse los sueldos del 759 percentil
para cada puesto, ponderados segin el nitnero de funcionarios en esos puestos, a
fin de obtener los sueldos para los diferentes grados. Los sueldos asi obtenidos
se considerarian con efecto a partir del 1° de julio de 1976 y se actualizarian
al 19 de enero de 1977, sobre la base del movimiento del indice de la OFIAMT,

en un 1,45%. Al seleccionar los puntos de equiparacidén internos, debia tenerse
en cuenta el grado de experiencia que-.se requeria segin las descripciones de las
funciones; sin embargo, el sueldo méximo para cada grado no debia ser superior
al 1009 percentil de los sueldos externos. Se necesitaria algin ajuste de los
puntos de equiparacidn y de los sueldos para aminorar las diferencias entre los
grados y entre los minimos y los méximos.

T. Durante el debate se hicieron otras observaciones y se sefialaron detalles
técnicos relacionados con la seleccidn de los puntos de equiparacidén internos y
la elaboracidén de la escala de sueldos. En los pérrafos 185 a 188 del informe
se hace referencia & las opiniones del Comité Consultivo en Cuestiones
Administrativas y de las orgenizaciones de Ginebra sobre la cuestidn de las
contribuciones del personal y la remune?%bién pensionable.

2. Representantes del personal

a) Exposiciones.- escritas: representantes dellpersonal del GATT, la
OIT, la UIT, la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra, la
OMS~Ginebra y la OMMI

Alcance del estudio

8. La alta tasa de negativas de los empleadores externos a cooperar en el sumi-
nistro de datos habia introducido en los resultados un sesgo, de valor desconocido
pero indudablemente grande; existian. pruebas considerables de que dicho sesgo era
descendente. A causa de que la tasa de negativas diferia muy marcadamente seglin
los sectores de actividad, no se habia logrado el objetivo de alcanzar un buen
equilibrio sectorial, lo cual aumentaba alin mds el sesgo de los resultados. Los
representantes del personal opinaron que la alta tasa de negativas era imputable
al tipo del estudio (basado en la seleccidn previa de los presuntos mejores
empleadores), la fecha de realizacidén del estudio (en relacidn con el estudio
anterior y con el periodo de fiesta), la cantidad de datos solicitados, la reunién
de los datos por funcionarios de las orgenizaciones y el hecho de que el estudio
no brindasba ventajae alguna a los empleadores de Ginebra. Habida cuenta del limitado
valor de los datos medjos proporcionados por algunos empleadores y de las reservas

K .
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formuladas por la Comisidn respecto del uso de datos de las administraciones
piblicas, el resultado no satisfacia el criterio de la Comisién de que el nimero
de empleadores seleccionado en {iltima instancia no debia ser inferior a 20. No

se habian adoptado medidas para introducir empresas adicionales de una lista de
reserva a efectos de reemplazar a aquéllas que nc habian participado. La compara-
cién con el alcance de otros estudios era errdnea; para abarcar un nimero medio

de empleados por puesto equivalente al abarcado en el estudio de 1975, se deberian
heber incluids més de T7.000 empleados en lugar de 1.970.

Validez de los datos

9. Siete de las empresas habian proporcionado, respecto de ciertos puestos,
datos medios para grupos de empleados en lugar de datos individuales, lo cual
afectaba al 317 de todos los empleados abarcados en el estudio y a 10 de 15 pues-
tos. Esos datos medios no se podian utilizar para calcular el tercer cuartil, ni
pare efectuar andlisis de la distribucidén de frecuencias o de las relaciones
edad/sueldo o sexo/sueldo. Dichas empresas debian ser tratadas como casos de
negativa parcial a contestar. En el estudio anterior, todas las empresas parti-
cipantes habian suministrado datos individuales respecto de todos sus empleados.
Los representantes del personal, aunque sin abrir juicio sobre el valor 1ntr1nseco
de los datos, rechazaron la afirmacidn de que “las respuestas dadas por los
empleadores fueron verificadas por los equipos de estudio durante sus visitas a
las empresas’.

Tamefio de la muestra estudiada

10. El universo del cual se seleccionaron las U5 empresas para estudiar era mucho
menor que el de estudios anteriores, porque el tamafio minimo de las empresas que se
eligirian se fij6 de manera arbitraria en un nivel indebidamente elevado (50 emplea-
dos de oficinas de ambos sexos, en comparacién con la cifra de 10 empleados de
oficina de sexo masculino utilizada anteriormente). El andlisis de los resultados
del estudio anterior demostraba que muchas de las empresas que pagaban los sueldos
medios més altos se encontraban en las categorias de menor tamafio, que, virtual-
mente en su totalidad, habfan sido excluidas del alcance del estudio de 1977. Los
sueldos asi obtenidos no podian considerarse "prevalencientes", visto el nimero

de empresas de mediano tamafio que habia en Ginebra; el criferio adoptado habia

ido mAs alld del objetivo declarado de excluir "las empresas muy pequefias".

Discriminacién contra los empleados de sexo femenino

11. La Comisién se habia negado a tener en cuenta las cbjeciones formuladas por
los representantes del personal respecto de la inclusién de empleados de sexo
femenino. Los datos, a despecho de sus muchas insuficiencias, aportaban pruebas
que confirmaban el hecho de que, en general, las mujeres no eran tan bien remune-
radas como los hombres por trabajo de igual valor en la zona de Ginebra. Se
habian hecho anilisis de casos particulares en distintos empleadores en que se
habia hallado que los hombres esta»an mejor remunerados que las mujeres en los

- mismos puestos, asi como de los 5.:1ldos de hombres y mujeres en los puestos mixtos.
Este iltimo andlisis se habia hecho utilizando el promedio del incremento de sueldo
por afio de edad hallado mediante un andlisis de regresidén para estimar los sueldos
medios de hombres y mujeres en cada puesto en una edad intermedia entre las edades
medias de homb:es y mujeres en las distribuciones generales; segin tal andlisis,
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el sueldo masculino representaba 107,3% del sueldo femenino en el Puesto 7, 106,8%
en el Puesto 8 y 113,6% en el Puesto 9. Otro andlisis demostrd que, respecto de

los puestos ocupados predominantemente por hombres y los puestos predominantemente
ocupados por mujeres que se hallaban clasificados con los mismos grados en las
organizaciones, los puestos en que predominaban los hombres superaban sistemética-
mente, por un margen considerable, a los puestos en que predominaban las mujeres
(con la finica excepcidn de las secretarias, que se explicaba a causa de la escasez
de secretarias bilinglies en la zona de Ginebra). Sumando los datos correspondientes
a los puestos clasificados en los mismos grados, se observaba que los sueldos medios
que percibian los hombres eran considerablemente superiores a los que percibian las
mujeres por trabajo de igual valor, salvo en los grados G-2 y G-5; sobre la base del
an8lisis de los puestos "mixtos", al parecer sdlo una pequefia parte de la disparidad
podia explicarse por las diferencias de edad. Esos andlisis, confirmados por las
diferencias de sueldos para empleados de sexo masculino y femenino en toda Suiza,
segin indicaban las estadisticas publicadas por la OFIAMT, demostraban que el trato
desigual que se daba a las mujeres prevalecia en medida suficiente para justificar
en forma cabal la posicién de los representantes del personal de que, a los efectos
de determinar los puntos de equiparacidén externos, sdlo debian utilizarse los datos
correspondientes a hombres; las correcciones de los datos basados en métodos de
regresidn serian de dudosa validez, a causa del niimero limitado de datos disponibles
para el andlisis y de la escasa correlacidn entre los sueldos y la edad/antigiiedad
gque habian revelado los estudios anteriores.

Equilibric de los datos correspondientes a puestos masculinos y femeninos

12. La conclusién del estudio de la OFIAMT de octubre de 1976 de gque, en toda
Suiza y en todas las ocupaciones clasificadas bajo el epigrafe "comerciales", los
empleados de sexo masculino representaban algo mds de la mitad del total, contras-
taba marcadamente con la proporcién de empleados de sexo masculino hallada en los
15 puestos estudiados en la zona de Ginebra (26%, o 21% si se excluian dos puestos
que no eran de oficina y en el que sélo se emplesban hombres). E1l hecho de que

la insuficiente representacidén de empleados de oficina de sexo masculino fuera

tan pronunciada en el estudio resultaba tanto mis grave cuanto que no era legitimo,
en las condiciones de Ginebra, emplear los datos reunidos respecto de mujeres para
determinar los puntos de equiparacidn externos.

Fredominio de los grandes empleadores

13. Los resultados del estudio se veian dominados por los datos correspondientes a
dos o tres empresas grandes (las dos mayores representabasn un 46% del total de
puntos de equiparacién hallados y las tres mayores representaban el 55%). Ese
hecho confirmaba que la cantidad de empleadores estudiados era demasiado pequefia

¥y que, en las condiciones de Ginebra, era indispensable contar con una muestra de

no menos de 70 a 80 empresas para evitar que en los resultados predominaran un
nimero reducido de grandes empleadores. El problema del predominio se veia agravado
por el hecho de que las empresas predominantes eran las administraciones piblicas.
El1 método propuesto para corregir tal predominio era artificial y complicado y
conducia & resultados de dudosa validez.
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Seleccidn de los mejores empleadores

1k, Fl objetivo del estudio habia sido determinar cudles eran las condiciones que
ofrecian los mejores empleadores. Sin embargo, los datos indicaban una amplia gama
de variaciones en los sueldos gue psgabun diferentes empresas respecto de diferentes
puestos. Algunos empleadores pagaban sueldos supsriores al promedio en todos o
casi todos los puestos, pero otros se encontraban por debajo del promedio en la
totalidad o la mayoria de los puestos. Evidentemente, estos {iltimos empleadores

no debian figurar en ninguna lista de "mejores empleadores", y el hecho de que se
los hubiese incluido en la lista de presuntos mejores empleadores ilustraba las
dificultades de confeccionar una lista de esa clase. Ademas, se estimd que el
hecho de que algunos empleadores que pagaban el sueldo més elevado en un puesto
pagaren sueldos por debajo del promedio en otros puestos demostraba que el

concepto de un grupo de mejores empleadores que pagaban los meJores sueldos preva-
lecientes a sus empleados en todos o casi todos los puestos era en gran medida una
ilusidén. En cada puesto, las organizaciones internacionales competian por personal
con un grupo de bu. 10s empleadores y la composicidn de dicho grupo variaba consi-
derablemente de un puesto a otro. Por :consiguiente, se debia identificar separa-
demente para cade puesto a los empleadores que ofrecian las mejores condiciones.
Las comparaciones con los datos extraidos de dos estudios independientes aportaban ..
una fuerte prueba de la megnitud del sesgo descendente en los datos reunidos

para el presente estudio; respecto de tres puestos para los cuales se podian

hacer comparaciones, los sueldos medios obtenidos eran inferiores a los sueldos
medios que, segin se habia hallado en esos otros estudios, pugaban todas las
empresas de Ginebra o del pais en su conjunto.

b) Representantes del personal de la OMPI

Composicién _de la muestra total

15. La composicién de la muestrs en lo tocante a las diferentes ramas de actividad -
econémica no refle,rba las ramas en que, segin indicaban las estadisticas de la
OFIAMT, los sueldos medios de los empleados de sexo masculino eran superiores al
promedio nacional; asi, las empresas de servicios, en que los sueldos medios
estaban por debajo del promedio nacional, y las empresas financieras, en que sélo
lo supersban ligeramente, constituian dos tercios de la muestra, en tanto que se
habian excluido industrias como la ds los cigarrillos o del cemento, en que los
sueldos estaban por encima del promedio. Tanto en lo que respecta a la cantidad
de empleadores como a la cantidad de empleados, la muestra representaba menos

del 2% de toda la fuerza de tr:bajo de Gin .ra; ademds, la muestra estaba dominada
por un nimero reducido de grandes empleadores. Fn consecuencia, la muestra no
reflejaba verdaderamente la estructura de la poblacién. Asimismo, faltaba equi-
librio en la distribucidén de los puestos de equiparacidn entre los empleadores.

Idoneidad de la muest?a total

16. La elevada proporcién de mujeres en la muestra significaba que ésta no podia
producir una estructura de sueldos equitativa para las Naciones Unidas, habida
cuenta de la "enorme" diferencia que, segfin se sabia muy bien, existia entre los
sueldos masculinos y los sueldos femeninos en Suiza, diferencia que, segln cédlculos
prudentes, era de entre 25% y L40%.
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Interpretacidén de los datos

17. Uno de los métodos sugeridos excluiria a los empleadores que, en promedio,
pagaban los sueldos mé@s bajos; pero, si el objetivo era incluir en la muestrs

el 757 de los puestos mejor remunerados, correspondia excluir el 25% de los puestos
peor remunerados. La eleccidn de la cifra de 25% como limite parecia ser entera-
mente arbitraria.

18. En comparacidn con el indice general del promedio de los sueldos brutos
(reales y nominales) que se pagaban a los empleados en Suiza, los sueldos de las
Naciones Unidas, de 196S a 1975, no habfan mostrado un aumento relativo, sino que,
en realidad, estaban descendiendo. Los sueldos de las Naciones Unidas habian
estado por encima del promedio de los sueldos pagados en Suiza sdlo durante los
fltimos 18 meses y, en el mejor de los casos, se podia decir que el aumento era
muy pequefio.

e) Declaraciones orales (s6lo se resumen los argumentos que se agregaron
a los formulados en las exposiciones escritas)

Observaciones iniciales

19. Los representantes del personal recordaron las reservas que habian expresado
en etapas mis tempranas (véanse los parrafos 120 y 125 del informe). Los repre-
sentantes del personal s6lo habian tenido la oportunidad de presentar sus opiniones
a la Comisién en pleno en el sexto periodo de sesiones. Esperaban que se celebrara
un amplio debate sobre toda la concepcidn del estudio y sobre sus resultados. E1
personal de las seis organizaciones hablaria con una voz comin.. ELl personal de

la OMPI lamentd que el grupo de trabajo de la Comisidén hubiera hecho caso omiso

de los elementos fundamentales que le habia presentado y que, a su juiecio, habrian
conducido a una solucidn satisfactoria.

Otras condiciones de empleo

20. El1 método de comparacidn de ciertos elementos, en particular las pensiones,
debia examinarse mas cuidadosamente y la Comisidén no debia abordar con demasiada
prisa el tema de la remuneracidén global. No se hacia referencia a factores como
la seguridad en el empleo, el ambiente de trabajo y las relaciones entre el perso-
nal y la administracién. La gran cantidad de preguntas formuladas sobre otras
condiciones habia sobrecargado el estudio y habfa sido quizds, al menos en parte,
la causa de la baja tasa de respuestas, pero no habia llevado a nirnguna conclusidn
de importsncia.

Validez de los datos

21. Para los representantes del perscnal, el hecho de que las administraciones
plblicas figuraran en elevada ;rsicidn entre los empleadores estudiados consti-
tufa una prueba concluyente de ¢ue los empleadores incluidos en el estudio no eran
los mejores; en realidad, eran inferiores al promedio. Los mejores empleadores

se habian visto excluidos por el criterio de que sélo se debia estudiar a aquéllos
que tuvieran mds de 50 empleados de oficina de ambos sexos. El personal no hebia
participado en la eleccidn de la lista de presuntos mejores empleadores porque se
habia encontrado précticamente en la imposibilidad de hacerlo, debido, entre otras
cosas, a que no se le habia dado una némina de todos los empleadores de Ginebra
con més de 50 empleados de oficina.
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Fleccidn de los puntos de equiparacidn internos

22, La principal preocupacién del personal era la relacidn entre la escela nueva y
la escals existente. En anteriores ocasiones, se hebia convenido primeramente un
porcentaje de aumento general y se hebie elsborado la escala de sueldos para DProdu-
cir dicho sumento. El personsl no podia pronunciarse sobre la reestructuracidn de
la escala (por ejemplo, scbre los puntos de equiparacidn internos) sin saber primero
cudl seris el porcentaje de ajuste general. La baja tasa de respuestas y la consi-
guiente debilided de los datos debfan tenerse en cuenta para corregir los resultados
obtenidos. En vista de la imposibilidad de medir cientificamente la cuantia de la
diferencia entre las escalas de sueldos para hombres y para mujeres, se debia efec-
tuar la correccidén mixima correspondiente a este factor, por ejemplo, la correccién
de 11% propuesta por las . adwministraciones. Al seleccionar los puntos de equipa-
racidn intemos, se debia dar plena ponderacién a la diferencia entre la edad media
de 1os empleados internos y la de los empleados externos; los representantes del
personal, calculando que esa diferencia era de tres afios, opinaban que el punto de

equiparacidén interno en la categoria G-l4 debia ser el escaldn 1.

23. En el parrafc 182 del informe se reproduce la declaracién final que los repre-
sentantes del personal formularon a la Comisidn.
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B, Resumen de las condiciones generales de empleo de los
empleados externos incluidos en el estudio y comparacidn
con las condiciones que ofrecen las organizaciones

1. SEGURIDAD SOCIAL
a) Pensiones

El sistema federal suizo de seguro social, denominado AVS, proporciona protec-
cién econdmica contra los efectos de la vejez, la muerte y la invalidez. Ademés
de este plan obligatorio, todos los empleadores incluidos en el estudio tienen
sus proplos planes de pensiones que complementan la proteccidn proporcionada por
el AVS., Hay diferencias entre los planes complementarios de los distintos
empleadores, pero cada empleador coordina las prestaciones previstas en el plan
complementario con las que se proporcionan en virtud del AVS, Por lo tanto,
interesaba a la Comisidn determinar la forma en que la proteccidn combinada que
ofrecian los dos planes se comparaba con la que ofrecia el plan de pensiores de
Jas Naciones Unidas,

3
81 bien la comparacidn entre el plan de pensiones de las Naciones Unidas y el
de los empleadores externos, que no son homogéneos, es complicada y no sirve para
extraer conclusiones absclutas, se efectud un andlisis, con fines de ejsmplifica-
cidén, de los planes de pensiones ofrecidos por nueve empleadores, acerca de los
cuales se obtuvieron todos los detalles necesarios, Los resultados de este andlisis
se resumen a continuacidn.

En virtud del plan de las Naciones Unidas, el empleador paga aportaciones a
razén del 14% de la remuneracidn pensionable y el empleado paga el T%. Respecto
de los nueve empleadores externos y de una remuneracidn pensionable de
60,000 francos suizos, las aportaciones del empleador oscilan entre el 10,3% y
el 20,8%, con un promedio del 13,3%, mientras que las aportaciones del empleado
oscilan entre el 8,5% y el 10,3%, con un promedio del 9,4%.

En las Naciones Unidas, la edad de jubilacidn obligatoria es 60 afios, pero
el jefe ejecutivo tiene facultades discrecionales de prdérroga. Sobre la base de
una tasa de acumulacidn del 2% anual en un periodo miximo de 30 afios, més el 1%
anual para otros dos afios, la prestacidn méxima en el momento de jubilarse con
32 afios de servicio es el 62% de la remuneracidn pensionable, Fuera de las Naciones
Unidas, la edad de jubilacién obligatoria es, por regla general, 62 afios para las
mujeres y 65 afios para los hombres, Las prestaciones méximas pagaderas varian
segln los distintos emrieadores. ILas prestaciones mds bajas que se determinaron
entre los nueve empleadores representan el L47% y el 53% de la remuneracidn pensio-
nable de los empleados que se jubilan a los 62 afios y a los 65 afios de edad,
respectivamente. Las prestaciones miximas mis altas que se determinaron entre los
nueve empleadores representan el 61% y el T0% de la remuneracidn pensionable de
empleados que se jubilan a los 62 afios y a los 65 afios de edad, respectivamente,

b) Seguro de desempleo y pagos por separacidn del servicio

Las Naciones Unidas no proporcionan seguro de desempleo; sin embargo, sus
funcionarios tienen derecho a indemnizaciones por rescisidn del nombramiento cuyos
valores van desde el sueldo de una semana por mes no vencido del contrato {de
duracibn determinada) hasta el de 12 meses (nombramientos permanentes o de duracidn
determinada). En el caso de todos los empleadores externos el seguro de desempleo
es obligatorio, pero sélo cuatro de los 22 empleadores pagan indemnizaciones por
separacién del servicio.
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c¢) Seguro de accidente

El personal de las Naciones Unidas estd protegido contra accidentes o enferme-
dades ocurridos durante el servicio. Condiciones externas: 1T de los 22 empleado-
res proporcionan ese seguro,.

d) Prestaciones familiares

i) Prestacién por cényuse a cargo: Naciones Unidas, 1,750 francos suizos
por afio, Condiciones externas: el régimen cantonal de prestaciones
familiares no prevé el pago de prestaciones por cdnyuge a cargo, si bien
algunos empleadores pagan pequefias sumas; las deducciones impositivas
para las personas casadas en los tramos de sueldo pertinentes van desde
1.215 francas sobre un sueldo bruto de 30.000 francos hasta 2.160 francos
sobre un sueldo bruto de 60,000 francos. Algunos empleadores pagan une
suma global una sola vez en el momento del matrimonio,

ii) Prestaciones por hijos a cargo: Naciones Unidas, 1.800 francos por afio
hasta los 18 afios de edad, o hasta los 21 afios de edad si el hijo es
estudiante de dedicacidén exclusiva. Las prestaciones externas con arreglo
el sistema cantonal consisten en 840 francos por afio hasta la edad de
10 affos, 1.020 francos por afio pasada esta edad (y algunos empleadores
pagan pequeﬁas sumas adicionales), hasta los 18 afios de edad o hasta los
25 afios de edad si el hijo es estudiante de dedicacién exc1u51va mis
deducciones impositivas adicionales que, en los tramos de sueldos perti-
nentes, van desde 420 francos a/ para un sueldo bruto de 30,000 francos
hasta 630 francos para un sueldo bruto de 60,000 francos, Algunos
empleadores pagan una suma global une sola vez en el momento de nacer el
hijo de un empleado,

e) Aunento de sueldo en caso de matrimonio

Naciones Unidas: ninguno. Condiciones externas (siete empleadores tnicamente y
respecto de los empleados varones solamente): sumas que van desde 1,200 francos
haste 3,584 francos por afio. '

f) Seguro médico

Las organizaciones de las Naciones Unidas pagan el 50% de la aportacién a
planes que preporcionan una amplia gama de prestaciones. Condiciones externas:
15 de los 22 empleadores pagan aproximadamente el 50% de las primas respecto de
prestaciones mds limitadas,

2, HORAS DE TRABAJO Y VACACIONES

a) Horario de trabajo

Y Naciones Unidas: 40 horas; condiciones externas: un promedio ponderado de
2 horas.

a/ Promedio por hijo en el caso de dos hijos,.
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b) Horas extraordinarias

Naciones Unidas: 150% por las horas extraordinarias comunes, 200% por las
nocturnaes y las correspondientes a los sidbados por la tarde, los domingos y los
dias feriados. Las tasas externas van desde el 125% hasta el 200%,

c¢) Vacaciones

Naciones Unidas: 6 semanas; condiciones externas: de 3 a 5 semanas segfin la
~ edad, la antigliedad, etc,

d) Feriados oficiales

Naciones Unidas: 8 a 10 aias; éondiciones externas: de 6 a 11 dfas (excepto
un empleador, que concede 17 dias), siendo el promedio de 9 dias,

e) Dias de asueto especial

. OF
Naciones Unidas: ninguna diqusicién ‘especial, normalmente se descuentan de
las vacaciones anuales., Condiciones externas: hasta 3 dias, s«gin las circuns-
tancias especiales de cada persona.

S

3.  OTRAS. PRESTACIONES

a) Pagos después de un servicio prolongado

Naciones Unidas: una organizacién proporciona un aument. de sueldo mediante
incrementos adicionales, mientras que las demis no hacen ninguno. Condiciones
externas: gratificaciones concedidas una sola vez que pueden ser de hasta
4,000 francos.

b) Trensporte gratuito

Generalmente ninguno, ni en las Naciones Unidas ni entre los empleadores
externos. '

c¢) Comidas subvencionadas

Naciones Unidas: &algunos comedores para el personal, parcialmente subvenciona-
dos (locales, electricidad, etc., gratuitos). Condiciones externas: 14 de los
22 emrfleadores proporcionan alguna subvencidn,

d) Economato o facilidades para hacer ciertas compras

Naciones Unidas: ninguno (cooperativa del personal que s8lo recibe una asis-
tencia limitada del empleador). Condiciones externas: U de los 22 empleadores,

e) Préstamos parse vivienda

Naciones Unidas: ninguno, salvo por la Cooperativa de Ahorros y Préstamos
(que no recibe contribucidén alguna del empleador sino cierta asistencia). Condi-
ciones externas: 11 de los 22 empleadores.
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f) Beneficios bancarics

Naciones Unidas: ninguno. Cendiciones externas: T de los 22 empleadores,

g) Vestimenta de trabajo

Naciones Unidas y empleadores externos: algunas categorias de personal
Unicamente,

h) Formacién profesional

Naciones Unidas: programas de capacitacidn del personal en esferas relacio-
nadas con el trabajo. Condiciones externas: 20 de los 22 empleadores proporcionan
algunos servicios,

i)  Campamentos de vaecaciones, campamentos infantiles, clubes deportivos

Naciones Unidas: ninguna aportacién del empleador. Condiciones externas:
T empleadores proporcionan algunos servicios.
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C. Lista de puestos incluidcs en el estudio y grados correspondientes

Grado
No. del puesto Titulo Correspondiente

1 Mecanfgrafo A (oficinista-mecanégrafo) G-2

2 Mecandgrafo B (oficinista-mecandgrafo) G=3

3 Oficinista-taquigrafo G=-3

L Oficinista-taquigrafo/secretario G-k

S Secretario G=>.

6 Secretario principal/auxiliar administrativo G-6

T Empleado de contabilidad A G-l

8 Empleado de contabilidad B G-5

9 Empleado de contabilidad C G=-6

" 10 Guardalmacén G-3
11 Chofer G=3
12 Operador de tarjetas perforadas en clave G-3
13 Prensista de offset G-4
1k Electricista G-k
15 Operador de consola de computedoras G=-5
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D¢ Némero de eguizg._gaéianes de puestos (empleados correspondientes

a las descripciones de puestos respecto de cuyos sueldos se
obtuvieron clatos! Er emilea.dor i gr Euesto

Total de PUESTO | Total ae

empleados -4 equipa~-

Empleador | de oficina | 1| 2] 3 L 5 6 718 9 |10 {11 |12 |13 |1k |15/} raciones
2k ok -l - =) -] -| 1] a8)26fau]| 2] -f2]-f-|3 75
31 200 20} -] 2] -l12| 9f -} 3)1)1f2}]I3] -] 2]2 5
32 330 - -] 2] 6] 3| u] s|s3|3|al-{-]2]- 29
35 1 400 6l 6l s| s| s| 7] | 3l3]|s|s|s|s|s|s|] m
38 196 26| -l aw] s} 2| 31 3| uf-|1]i8} 5| -1 2 83
39 200 | -] -fw]| 6} 7| 8] s|ufafe]-|2]-|- bk
40 267 1| | 3| <| 3| u| 63| -|esjaz| -fuf-fu|u| 16
43 90 6| -{ -1 2| 2| 2| -| -|2[af-|i3)2]-]2 21
1Y 6 000 48 [ ~|akg [288 fun1 | 37| 20| 53| - [au| 2|30 | - 26 12| 708
45 82 -119] -] 2| -| 5] 9] 3{232|1]1}|3 ;?i 1 73
T 221 -] -1 8] 6} 8 6] 2! 9f ~}.9] 4}i3} -| 3| 3 61
kg 205 =l 1] -} 1] 2| 1} 1 -l -l 2]} b} -]1}3 16
51 276 -l 8] -f -] 3| ¥f -fas|8|2f2)s5]2]|-|s 7
53 184 -1 -1 6] o u| s| 2| 2| 2]2|2]2|2l3|l2] w
5h . 53 -1 2 - 41 - - 1 213} -t91 -} -1 -1 - 21
56 187 sfi0] - 3fuefar) 2f afa)efa]s3]af-]af w5
57 410 -l 3l 77l st 22| 8| | 7| | 3| u|s|s5|-|-| =06
60 70 el -1 3| -| - - -] 22| -|-]-|-|-|- 7
62 128 - -1 - -| 6] 2| 9| o]2]2|-]12]-]12]3 34
6k 34 - -] sl e s| - 2| - - -] - -] -|- 18
66 59 11| - 2} - -] 2] afalz2|2f-}-]2f2 12
6T 12 ol = 2| -] -| 3| -| 3]afe|zyu|-|-]2 20
| Totar 10 828 89|76 273|368 | 255 | 138 | 166 | 152 | 92173 |38 |83 |24 | 90|53 | 1 970
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E.l. CoﬁgaraciSn del nfimero de empleados externos y de funciona:

e

las organizaciones en los puestos incluidos en el estudio

_..___Ji_jg__._.._.__.__(f

rios de
y

ponderacibn por puesto de los funcionarios de las organizaciones)

_ Ponderacién por nfimero
Funcionarios de las | de funcionarios de las
: Empleados externos | organizaciones en el | organizaciones en el
Grado No., del puesto en el puesto puesto puesto
G-2 1 89 sk L,k
76 53 4,06
273 271 20,78
G-3 10 73 11 0,84
11 38 9 0,69
12 83 21 1,61
Total 543 365 27,98
h 368 koo 32,37
Gk T 166 25 1,92
13 24 21 1,61
T 14 90 12 0,92
Total 648 480 36,82
5 255 197 15,11
G~5 8 152 L3 3,30
15 53 8 _ 0,61
Total 460 248 19,02
b 6 138 128 9,82
9 %2 29 _2,22
Total 230 157 12,04
Total de fun-
cionarios en
los puestos
incluidos en
el estudio 1 970 1 304 100,00

E.2. Namero total de funcionarios de las organizaciones pertenecientes al

cuadro de servicios generales

(y ponderacidn general por grado

Grado

G-1
G-2
G-3
G-k
G-5
G-6
G-T

Nimero de funcionarios

Total -

9k
326
871
1 080
811
skl
311

4 037
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2,3
8,1
21,6
26,7
20,1
13,5
Ts1
100,0

en Ginebra al 31 de diciembre de 1976
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F. Distribucidén porcentual por sexo de los funcionsrios de las

orgenizaciones y de los empleados externos gue ocupan los
puestos incluidos en el estudio

o  |organizaciones de las Naciones Unidas] Empleadores externos
del puesto Mujeres Hombres Mujeres Hombres

% % % %
A

1 100,0 - 96,6 3,k

2 96,2 3,8 98,7 1,3

3 97,4 2,6 99,3 0,7

L 98,3 1,7 99,6 0,4

5 100,0 - 99,6 0,

6 96,9 3,1 9k,9 5,1

12 100,0 - 100,0 -
B

T 40,0 60,0 52,4 47,6

8 48,8 51,2 46,0 54,0

9 51,7 48,3 25,0 75,0
C_

10 - 9,1 90,9 N - 97,3

11 - 100,0 - 100,9

13 - 100,0 b2 95,8

1k - 100,0 - 100,0

15 12,5 87,5 13,2 86,8

Promedio 90,0 10,0 73,9 26,1

"A" Puestos predominantemente "femeninos".

"B" puestos "mixtos".

"e" Puestos predominentemente "masculinos".
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G. Promedios de edad y de afios de servicio de los funcionarios

de las organizaciones y de los empleados externos gue ocupan

los puestos incluidos en el estudio

Promedio de edad Promedio de afios de servicio

Nimero Organizaciones de Puestos Organizaciones de Puestos

Grado del puesto |las Naciones Unidas |[externos| las Naciones Unidas{ externos
G-2 1 31 32 2 6
G-3 3k 29 L 2

3k 32 3

10 L0 L7 9 10
11 ko Ly 9 T
12 3h 33 T L
G~4 L 35 35 T 5
T 37 33 5 T
13 39 41 9 8
14 3k 33 12 T
G-5 5 L1 38 10 7
8 40 37 10 8
15 37 31 11 >
G-6 L3 L1 13 10
45 38 1k 13
Promedio 37 36 8 6
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H. Sueldos externosgj por puesto y por grado correspondientes, incluido
el ajuste por concepto de las diferencias en los sueldos pagados &
hombres y mujeres, actualizados al 19 de enero de 1978

(Sueldos netos en francos suizos)

B) En los 22 emploadores objeto del
estudio
Indices A) Promedio Escala de
Grado Nimeros | empleados de los sueldos: Promedio
corres- de los | para cada| 12 mejores Més Mas de los 753:
pondiente| puestos | puesto b/| empleadores | bajos altos ~ueldos - {percentila
G=-2 1 M + 8% 28 800 19 900 37 TOO |27 900 31 000
M + 8% 30 400 21 300 32 oo |28 500 31 100
M + 8% 32 500 21 800 38 100 |29 TOO 31 000
10 H 32 300 2k 800 42 600 {31 300 33 800
G=-3 11 H 30 300 25 300 35 000 (29 500 31 800
12 M + 8% 30 TCO 23 000 41 300 |30 100 29 000
Promedio
ponde- -
rado ¢/ 32 000 22 000 37 500 }29 600 31 200
L M + 8% 35 000 23 300 41 100 |32 800 36 400
T H 32 300 23 300 40 600 |32 200 34 400
G-k 13 H 31 800 27 900 35 600 |31 900 33 500
1k H 33 000 21 700 37 100 {32 300 33 600
Prome-
dio
ponde~
rado ¢/ 3Lk 700 23 400 40 800 {32 TOO 36 100
5 M+ 8% 38 200 23 500 LT 000 |36 100 39 900
8 H 34 100 25 500 k49 200 |3k 200 37 900
G-5 15 H 35 300 23 100 46 300 |32 800 35 600
Prome=-
dio
ponde-
raedo ¢/ 37 400 23 800 L7 400 -} 35 700 39 Loo
6 M+ 8% 42 700 30 500 53 000 | 40 300 43 600
G~6 9 E 42 300 32 300 55 000 | L1 500 45 200
Prome~
dio
ponde=-
rado ¢/ L2 600 30 800 53 Loo | 40 500 43 900

o/ Para fines de ejemplo, sumas redondeadas a los 100 francos suizos més
cercanos.

b/ M = Sueldos pagados a empleadas; H = Sueldos pagados a empleados.

¢/ Ponderado por el nimero de funcionarios de las organizaciones que ocupan los
puestos incluidos en el estudio (véase el cuadro A en el anexo V)
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