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INTRODUCCION

1. La Dependencia Comin de Inspeccién ha decidido estudiar algunos aspectos
de la huelga ocurrida en la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra del 25 de
febrero al 3 de marzo de 1976. Una investigacién de las causas de este aconte-
cimiento revela una serie de problemas relativos en particular a los mé&todos
utilizados para determinar los sueldos del personal de servicios generales y al
caricter de las relaciones entre las administraciones de las organizaciones y
su personal. Estas cuestiones afectan directamente a la eficiencia de los
servicios y al uso racional de los fondos de las organizaciones, y su examen
queda por tanto dentro de las atribuciones de la Dependencia Comdn de
Inspeccién.

2e Las recomendaciones del presente informe se referirdn unicamente a las
lecciones para el futuro que debiera ser posible extraer del estudio de los
mecanismos, reglamentos o prdcticas actualmente en vigor.

3 El capftulo I del presente informe incluye informacién y observaciones
destinadas a familiarizar al lector con los acontecimientos que condujeron a
la huelga y a la solucién de la misma. En el capftulo II se examinan los pro-
blemas del personal de la categorfa de servicios generales en Ginebra y en
particular los defectos en relacidén con:

a) los m&todos utilizados para determinar los sueldos;

b) el poder de decisién;

c) las relaciones entre las organizaciones y su personalj

d) el desarrollo de la carrera del personal de servicios generales;

e) 1la escala de sueldos del personal de servicios generales y la rela-
cién entre los sueldos y pensiones del personal de servicios generales y del
cuadro orgénico.
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I. ANTECEDENTES HISTORICOS

A, La encuesta Battelle y sus resultados

- 4. La huelga estalld en la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra el 25 de
febrero de 1976 a rafz de un desacuerdo prolongado entre las administraciones
¥ los representantes del personal de las siete organizaciones con sede en
Ginebra en cuanto a la forma de interpretar o aplicar los resultados de una
encuesta emprendida por el Instituto Battelle para determinar los sueldos del
personal de servicios generales en Ginebra. La decisién de celebrar esta
encuesta se tom§ por acuerdo entre los representantes de las siete organiza-
ciones internacionales con sede en Ginebra que aplican un sistema comin para
los sueldos del personal de servicios generales, por una parte, y los repre-
sentantes de sus asociaciones de personal por otraj; la encuesta’se referfa al
~aflo 1973. Su finalidad era determinar los niveles de sueldos pagaderos a las
~ dos categorfas siguientes de empleados de oficina del sexo masculino:

Categorfa A: empleados de contabilidad;

Categorfa B: empleados subalternos.

5. Las instrucciones dadas al Instituto Battelle iban acompafiadas de descrip-
ciones de puestos; los sueldos correspondientes a estos tipos de puestos debfan
compararse con los sueldos realmente pagados a un empleado de contabilidad al
nivel G-5, escalénVI, y a un empleado subalterno a nivel G-2, escalénVI, de
conformidad con la escala en vigor el 19 de julio de 1973. Los resultados de
la encuesta fueron los siguientes:

- Los niveles de sueldos brutos determinados por la encuesta fueron
de 50,005 francos suizos al afio para un empleado de contabilidad y
de 33.378 francos suizos para un empleado subalterno. Estas dos cifras,
mediante un m&todo previamente acordado por las administraciones y el personal,
debfan actualizarse y convertirse en las cifras que se utilizarfan para esta-
blecer los sueldos netos al nivel G-2, escalén VI y G-5, escalédn VI; sobre esa
base se construirfa una nueva escala de sueldos para el personal de servicios
generales de las organizaciones de las Naciones Unidas con sede en Ginebra.

6. El método para la conversién de las cifras brutas resultantes del estudio
Battelle en las cifras que debfan utilizarse para la construccién de la nueva
escala de sueldos debfa ser el siguiente:

a) Actualizacién de las cifras obtenidas por la encuesta Battelle
del 19 de Jjulio de 1973 (es decir mediados del afio a que se referfa la encues-
ta) al 192 de agosto de 1975 (fecha en que debfa entrar en vigor la nueva escala
de sueldos segin se decidié ulteriormente por acuerdo del 3 de marzo de 1976)
aplicando el aumento en el fndice de sueldos suizos (fndice OFIAMT) ;/, para el
perfodo del 12 de julio de 1973 al 12 de agosto de 1975.

b) La conversién de las cifras brutas asf obtenidas en cifras netas de
sueldos mediante la deduccién de los impuestos suizos cantonales y federales.

1/ El fndice OFIAMT es un fndice publicado anualmente en Suiza por la
Oficina Federal de la Industria, Artes y Oficios. El fndice se refiere a
Suiza en su conjunto.
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Las cifras netas asf obtenidas se comparan en el cuadro siguiente con los
sueldos netos de las Naciones Unidas efectivamente pagados al 12 de .gosto

de 1975:

Encuesta Battelle (cifras
netas actualizadas) G-2-VI 34.504 Fr.S. G-5-VI 48.4%2 Fr.S.

Sueldo neto efectivamente
pagado el 19 de agosto

de 1975 G-2-VI 29.%39 Fr.S. G-5-VI 38.8%5 Fr.S.
Diferencia G-2-VI 5.165 Fr.s. G-5-VI 9.597 Fr.S.
Porcentaje de diferencia G-2-VI 17,6% G-5-VI 24,7%

Este método revela una diferencia de 24,7% al nivel de "empleado de contabilidad"
y de 17,6% al nivel de "empleado subalterno" entre los sueldos efectivamente
pagados el 12 de agosto de 1975 y los que, segdn los resultados de la encuesta,
deberfan haberse pagado en dicha fecha.

7. Las organizaciones con sede en Ginebra calcularon los costos que habrfan
resultado de la aplicacidén, segin los métodos descritos anteriormente, de los
resultados de la encuesta Battelle m£s los costos del aumento en las presta-
ciones familiares. A tal efecto, supusieron un aumento global de sueldos

del 23%, que era un promedio ponderado teniendo en cuenta el nfmero de empleados
en cada grado. El costo total para las Naciones Unidas, incluido el de los
puestos extrapresupuestarios, se calculd en 17.900.000 d8lares aproximadamente
(esta cifra puede compararse con la estimacién final para las Naciones Unidas
de 10,4 millones que se indica en la tabla que figura a continuacién del
pérrafo 9). Los perfodos a que se referfa esa estimacién eran, para los
sueldos, del 192 de agosto de 1975 al 31 de diciembre de 1977, y, para las
prestaciones familiares, del 12 de abril de 1975 al 31 de diciembre de 19773
en cada caso la primera fecha representa la fecha convenida de retroactividad
¥ la segunda el t&rmino del actual perfodo presupuestario de las Naciones
Unidas.

8. Estas fueron las cifras globales, que se sometieron a discusién y nego-
ciacién entre los representantes de la administracién y del personal. La
controversia se referfa esencialmente no a los m&todos utilizados en la
encuesta Battelle, sino a la aplicacién e interpretacién de sus resultados:
los representantes del perspnal, en virtud de antiguos acuerdos, exigfan la
aplicacién automftica de los resultados, en tanto que los representantes de la
administracién, a pesar de los compromisos contrafdos, parecfan convencidos de
que estos resultados no reflejaban la verdadera situacién respecto a los sueldos
en el mercado de Ginebra y, en vista del elevado costo, deseaban "analizar"
sus resultados. El significado de ciertos t&rminos, como "an£lisis",
"interpretacién'" y "cardcter obligatorio'" de los resultados de la encuesta
Battelle fue objeto de controversias, y las diferentes interpretaciones
propuestas por cada lado dieron lugar a una deterioracién de las relaciones
entre la administracién y el personal (v&ase también pfrrafo 24).

B. El acuerdo del 23 de abril de 1976

9. En abril de 1976 el Secretario General, de acuerdo con los jefes ejecutivos
de las organizaciones con sede en Ginebra, designé un negociador Unico. Se
celebraron una serie de reuniones entre este negociador y los representantes
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del personal. Estas reuniones culminaron el 23 de abril de 1976 en un acuerdo
que se reproduce en el anexo I g/. Se acordaron porcentajes de aumento de
sueldos para la nueva escala que debfa entrar en vigor el 12 de agosto de 1975
y esta nueva escala se aumenté de nuevo con efecto a partir del 12 de febrero
de 1976 aplicando el promedio extrapolado de aumento del fndice OFIAMT. ILos
porcentajes de aumento para cada grado sobre los sueldos pagados el 19 de
agosto de 1975 segdn la escala vigente en ese momento resultaron los
siguientes:

G-1 y G-2: 15%

G-3 y G-4: 14%

G-5 : 12%

G-6 y G-7: 11%
Ademfc, ¢l acuerdo de 23 de abril de 1976 prevefa un aumento de las presta-
ciones familiares con efecto a partir del 192 de abril de 1975, segdn se deo-
cribe en ¢l pdrrafo 3 de dicho acuerdo (véase anexo I). El costo total del
acuerdo de 2% de abril de 1976, adem&s de los fondos ya previstos en el pre-

supuesto, incluidos los costos de los puestos extrapresupuestarios, se
calcula en unos 25.3%00,000 délares, desglosados en la forma siguiente:

Costo estimado en millones de d&lares de los Estados Unidos

(al tipo de cambio de 2,66 francos suizos por
1 d8lar de los Estados Unidos)

12 de agosto de 1975

(lgdeabril ara las
prestaciones?a,ﬁl de 1976 1977 Total

diciembre de 1975

a) Oficina de las Naciones
Unidas en Ginebra 1,7 4,2 4,5 10,4

b) Todas las organizaciones
de las Naciones Unidas
con sede en Ginebra 2,8 5,9 6,2 14,9

Total 4’5 1091 1077 25!3

10. E1l acuerdo del 23 de abril de 1976 parece reflejar principalmente no tanto
los resultados de la encuesta Battelle como una correccién del retraso acumu-
lado desde enero de 1969 hasta agosto de 1975 entre: i) el movimiento real del
fndice OFIAMT y ii) el promedio anual de aumento del fndice OFIAMT durante los
tres afios anteriores que se habfa wutilizado cada afio para ajustar los sueldos
de los servicios generales j/. Por ejemplo, los cflculos del retraso indicados
en el anexo II daban un porcentaje de aumento para ambos grados de 11,9%, en

2/ El ttombramiento de un negociador Wnico permitié una solucién répida,
aunque interina, a una serie de problemas graves y complejos, e indica el cami-
no que podrfa seguirse en el futuro para llegar a una solucién m&s duradera y
general (v&anse pdrrafos 42 a 48),

3/ Para el cflculo del retraso en el fndice OFIAMT véase el anexo II.
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tanto que los resultados sin analizar de la encuesta Battelle (v&ase pdrra-

fo 6 b)) daban aumentos de 17,6 a 24,7% para los mismos grados. Los aumentos
adoptados en virtud del acuerdo de 23 de abril de 1976 (v&ase pdrrafo 9 supra)
corresponden m4s bien a los resultantesdel cflculo del retraso. Asf, los
resultados de la encuesta Battelle realizada en 1975 fueron ignorados en gran
parte, y los sueldos de los servicios generales en Ginebra reflejan actualmente
los resultados de la encuesta Battelle de 1968 ajustados de acuerdo con los
aumentos reales del fndice OFIAMT (y no del promedio del fndice durante un
perfodo de tres afios).

11. Se imponen aquf algunas explicaciones para apreciar las circunstancias en
que se 1lleg8 a estos resultados, la validez de los mismos y las consecuencias
a que dieron lugar.

C. Condiciones para determinar los sueldos de los servicios generales v
mé&todos aplicados en Ginebra

12. Como tal vez sepa el lector, las condiciones generales para determinar la
remuneracién de los servicios generales se establecen en normas aceptadas por
todas las organizaciones que aplican el sistema comin (véase a este respecto

el documento A/AC.150/8 de 20 de abril de 1971, preparado por el Comité Especial
encargado de examinar el régimen de sueldos de las Naciones Unidas, y el docu-
mento ICSC/R.36, de 26 de enero de 1976). Nos limitaremos a indicar aquf que
los sueldos del personal de servicios generales deben, en teorfa, reflejar las
"mejores condiciones de empleo prevalecientes" en la localidad en que trabajan.
Este principio fue enunciado por vez primera por el Comité de Expertos, cono-
cido familiarmente con el nombre de Comité Flemming que se reunié en 1949, y
aprobado por la Asamblea General en su resolucién 470 (V) de 15 de diciembre
de 1950 (anexo I, pfrrafo T).

13. BEsta decisién dio lugar a una distincién entre los. métodos utilizados para
calcular los sueldos del personal de servicios generales (que estdn vinculados
a las condiciones prevalecientes en las diversas localidades en que hay personal
del sistema de las Naciones Unidas) vy los métodos utilizados para calcular los
sueldos del personal contratado internacionalmente y perteneciente a la cate-
gorfa del cuadro orgédnico (cuyos sueldos se calculan sobre la base de la compa=
racién con la administracién nacional mejor pagada). Se ha tropezado con mu-
chas dificultades graves en la aplicacién del principio de las "mejores condi-
ciones prevalecientes" dado el enorme nimero de localidades interesadas.

14. Para comprender los problemas de que trata el presente informe se
requieren algunas explicaciones técnicas 4/. A fin de determinar las "mejores
condiciones de empleo prevalecientes" en una localidad determinada, es esen-
cial poder comparar la remuneracidén pagada en ciertos puestos claramente defi-
nidos de las organizaciones con la remuneracién pagada en puestos correspon-
dientes por empleadores pdblicos o privados de la localidad en cuestién. Las
encuestas realizadas para llevar a cabo estas comparaciones implican la solu-
cién de ciertos problemas:

4/ Para una explicacién m4s completa de los m&todos utilizados para deter-
minar los sueldos del personal de servicios generales en los principales luga-
res de destino, véanse los documentos citados en el pdrrafo 12, en especial el
documento ICSC/R.56. Cabe seflalar que en este documento se utiliza la expre-
sién "mejores tasas prevalecientes" en tanto que en la resolucién 470 (V) de
la Asamblea General se adopté la expresién "mejores condiciones de empleo
prevalecientes”". En cuanto al significado de esta diferencia, v&ase el
pdrrafo 34 a).
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a) La seleccién de los empleadores que han de incluirse en la encuesta:
las empresas en cuestién deben tener un cierto tamafio mfnimo y ofrecer cierto
mimero de puestos comparables con los de las organizaciones internacionales.

El grupo de empresas en que se considera posible realizar una encuesta se
denomina "universo" o "poblacién de empresas". En muchos casos se elige al
azar una muestra del grupo (a veces se utiliza la expresién "muestreo al azar")
para facilitar la encuestas

b) Una vez que se han seleccionado los puestos que deban incluirse en la
encuesta (para identificar f4cilmente los puestos correspondientes del sector
exterior se necesitan descripciones de puestos sumamente precisas), los datos
obtenidos por los encargados de la encuesta reflejan una escala de remunera-
ciones para cada puesto. Se observan grandes diferencias en la remuneracidén
pagada por el mismo trabajo en la misma localidad. Bs, por tanto, necesario
seleccionar acatro de esta escala el nivel de remuneracién que representa con
m&s exactitud las "mejores condiciones de empleo prevalecientes" para el
puesto en cuestién;

c) Por razones de prudencia estadfstica, no es posible seleccionar sim-
plemente el m&ximo nivel de remuneracién; son muchas y muy variadas las razones
por las que pueden pagarse sueldos excepcionales. A fin de llegar a una selec-
cién razonable, se utiliza un m&todo de seleccién que en Ginebra, por ejemplo,
ha sido el siguiente: la escala de remuneraciones del exterior para un trabajo
determinado se divide en tres sectores iguales; el sector inferior representa
entonces los su¢ldos mfnimos y el secter superior los mdximos. El sector supe-
rior se divide seguidamente en 100 partes iguales y la septuagésima quinta parte
contando desde abajo se selecciona como el sueldo gque ha de considerarse. Esto
es lo que los especialistas denominan "septuagé&sima quinta percentila"

(o "tercera cuartila") del tercio superior;

d) Asf se obtiene el denominado "punto exterior de equiparacién" para la
comparacién que ha de efectuarse. Seguidamente hay que definir con la mayor
claridad posible el "punto de eguiparacién interior". Por grande que sea el
cuidado y la precisién al selecciocnar el puesto que ha de compararse, es evi-
dente que pueden encontrarse ocupaciones que correspondan a un puesto de ese
tipo en las organizaciones a diferentes niveles y escalones; por ello, es nece-
sario elegir el nivel y el escalén con el que haya de realizarse la compara-
cién. Por ejemplo, cuando hay 11 escalones en cada grado, el escalén VI del
grado seleccionado para identificar el puesto se denomina "punto medio de la
escala de las organizaciones en el grado correspondiente”.

15. Estas explicaciones ilustran la naturaleza de las dificultades mencionadas.
Entre e%tas figuran, en particular, la determinacién de las "mejores condiciones
de empleo prevalecientes", la seleccién de los puestos comparables de las
Naciones Unidas y de las empresas locales, la eleccién de las empresas que se
han de incluir en la encuesta, la definicién de los puestos que han de compa-
rarse, la frecuencia de las encuestas, el valor de los fndices locales a que
se hayan vinculado los ajustes interinos, etc., La historia de estas dificul-
tades se resefla en los documentos citados en el pfrrafo 12 supra y en sus
anexos. No obstante, se han encontrado soluciones satisfactorias en algunas
localidades (en Nueva York en particular), en tanto que los problemas registrados
en Roma, Parfs o Ginebra,por ejemplo, nunca se han solucionado debidamente. En
diversas ocasiones se han convocado comit&s de expertos para tratar de deter-
minar qué€ soluciones podrfan aplicarse vd{lidamente.

N

..
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16. BEn Ginebra, por ejemplo, se designé en 1960 un grupo de tres expertos para
evaluar los criterios y m&todos propugnados por el Comit€ Administrativo de
Coordinacién y para recomendar una férmula adecuada conforme a la cual pudieran
ajustarse perifdicamente los sueldos del personal de servicios generales de las
organizaciones internacionales de Ginebra. Las recomendaciones del Comité, que
propuso en particular que la base de la comparacién fuesen los sueldos pagados
por la administracidn cantonal de Ginebra (m€s un 15%), no fueron aceptadas por
las organizaciones internacionales sino en muy pequefla medida. S&lo fue acep-
tada en principio una de sus recomendaciones, la de que se utilizase el fndice
OFIAMT para los ajustes anuales de sueldos y para llevar a cabo una encuesta
quinquenal a los efectos de la comparacién con los sueldos gubernamentales de
Ginebra, aunque se aplicé no a una comparacién con la administracién cantonal
de Ginebra sinc con todos los empleadores importantes de Ginebra.

17. En 1965, con ocasién del examen por la JCAPI de los principios rectores pa-
ra determinar las condiciones de empleo del personal de servicios generales,

la OIT propuso un nuevo procedimiento para las encuestas de sueldos locales.
Este m&todo se basaba en particular en un muestreo al azar estratificado de
todos los empleadores con empleados de oficinas, en el que se comparaba el
sueldo correspondiente a la septuagésima quinta percentila con el punto medio
de la escala de las organizaciones en el grado correspondiente. Se decidid,
asimismo, como habfa sugerido la JCAPI, confiar la recopilacién y anflisis de
los datos a una institucién competente independiente. Finalmente, los puestos
seleccionados para la comparacién en la encuesta de 1966 fueron los siguientes:
dos puestos a .nivel G-2 y un puesto en cada uno de los niveles G-3, G-4, G-5

y G-6.

18. La encuesta realizada por el Instituto Battelle en 1966, utilizando el
método descrito en el p4rrafo anterior, produjo un resultado inesperado: wun
anflisis de los datos por un comité entre organismos reveld que los sueldos del
personal de servicios generales eran un 16,8% superiores a los mejores sueldos
prevalecientes. MNunca se insistird lo suficiente en la importancia de este
hecho para comprender todo lo ocurrido en Ginebra desde dicha fecha, incluida
la huelga del 25 de febrero de 1976. Los resultados de la encuesta, que
debieran haber conducido a una brusca reduccién en los sueldos del personal de
servicios generales, constituyeron una desagradabie sorpresa no sélo para el
personal sino también para las administraciones de las organizaciones interna-
cionales. Todas las autoridades interesadas se quedaron desconcertadas ante
esta situacién. Los resultados se remitieron a diversos organismos para su
ulterior estudio: mediante negociaciones con el personal, se redujo el margen
a un 12%; un grupo de la JCAPI lo evalué en un 10%; y la CCAAP, consultada a
su vez en el otofio de 1967, lo redujo a¥n m&s, a un 9%,y recomendd que se eli-
minase a lo largo de un perfodo de cuatro afios (1968-1971).

19. TUna vez resueltos m&s o menos satisfactoriamente los problemas creados por
el resultado imprevisto de la encuesta de 1966, las organizaciones y los repre-
sentantes del personal centraron su atencién en la tarea de formular un nuevo
método 5/. ILa OIT y su Unién Sindical fueron encargadas de estudiar la cuestién.
El nuevo procedimiento que propusieron a principios de 1968, y que fue examinado
¥y aprobado conjuntamente por las organizaciones y las asociaciones de personal
con sede en Ginebra, tenfa las siguientes caracterfsticas principales:

5/ La CCAAP propugné el 21 de nov1embre de 1967 la realizacién de una
nueva encuesta e investigacién para "mejorar la metodologfa" (v&ase anexo II
del documento ICSAB/XVI/I de 15 de julio de 1968) pero no parece haber sido
consultada después de la adopcidn del nuevo mé&todo.
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- Las comparaciones de sueldos debfan hacerse en relacién con dos puestos
Unicamente: wun empleado subalterno G-2 y un empleado de contabilidad G-53

- Los datos debfan referirse a los sueldos pagados a los empleados de
sexo masculino Unicamente;

- El punto exterior de equiparacién debfa ser la septuagésima quinta
percentila del tercio superior de los sueldos determinados §/.

Este nuevo procedimiento fue sometido a la consideracién de la JCAPI la cual,
si bien se vio obligada a basar su apreciacién en una documentacién incompleta
presentada en el ltimo momento, formuld una serie de crfticas graves
(ICSAB/XVI/I, de 15 de julio de 1968, informe del 162 perfodo de sesiones de
la Junta, p{rrafos 45 a 55).

20, La Junta no pudo decir "si habrfa llegado a la misma conclusién general en
un estudio realizado con sus propios recursos sobre una base independiente”.
Sefialé que uno de los factores en favor del plan propuesto era que "los repre-
sentantes del personal habfan prometido a las organizaciones y a la Junta
cooperar en la m&xima medida posible para resolver futuras dificultades y no
recurrir a huelgas, manifestaciones o amenazas de accién de masas. Sobre la
base de este firme compromiso, la Junta estf dispuesta a suscribir las lfneas
generales del nuevo enfoque a reserva de algunos comentarios". Los m4s impor-
tantes de estos comentarios figuran en los pdrrafos 52 y 53 del informe, que

se citan a continuacién:

"52, Con arreglo a la nueva metodologfa propuesta para Ginebra, seguirfa
haciéndose una encuesta (por técnicas de muestreo) de todos los sueldos
del exterior para un nimero limitado de puestos concretos, pero sélo se
tendrfa en consideracién el tercio superior de los sueldos del exterior,
y la septuagésima quinta percentila del tercio superior se adoptarfa
entonces como "punto exterior de equiparacién". En relacién con la tota-
lidad de los sueldos del exterior, este punto constituirfa la nonag&sima
segunda percentila. Sin embargo, ese sueldo seguirfa equipardndose con
el punto medio (escaldn VI) de la escala correspondiente de las Naciones
Unidas.

53. La Junta no tendrfa objecién alguna, en vista de la situacién de Parfs
y Roma, a que se utilizase Unicamente el tercio superior de los sueldos,

ni a que se adoptase la septuag€sima quinta percentila de dichos sueldos
como punto exterior de equiparacién. Tiene, sin embargo, graves dudas en
cuanto a si el escalén VI de la escala de las Naciones Unidas puede congi-
derarse como punto interior de equiparacién adecuado a los efectos de la
comparacién. La naturaleza del mercado de trabajo de Ginebra es muy pecu-
liar, en cuanto que pocos empleadores utilizan escalas normales de sueldos
o incluso escalas de sueldos que guarden una relacidén estricta con la eva-
luacién de ocupaciones. Los afios de servicio desempeflan una funcién
importante en la determi- cién de los sueldos de cada empleado, que tienden
a ser "sueldos de person: " m&s gue "sueldos de ocupaciones". Siendo asf,

é/ la septuagésima quinta percentila del tercio superior equivale a la
nonag€sima segunda percentila de la escala total ( 66,66 + 33.3 x 75). Es
100
decir que el rmuevo procedimiento elevaba considerablemente el punto exterior de
equiparacién, por comparacién con el antiguo, que se basaba en la septuagésima
quinta percentila de toda la escala de sueldos.



-0-

la Junta considera que hay por lo menos una gran probabilidad de que 1a
nonagé&sima segunda percentila se compare con ¢l mfximo de la cucala do
las Naciones Unidas mfs gue con el escalén VI, punto al que se llega on
el sistema de las Nacionesg Unidas después de cinco afios de scrvicios en
el puesto." |Subrayado afiadido. |

21. Acontecimientos posteriores demostraron gue en la prictica no se habfa
tenido en cuenta esta reserva aunque en las encuestas correspondientes a los
afios 1968 y 1973 se reunieron datos sobre la correspondencia entre la edad y
la antigtiedad y los sueldos pagados. Pero estos datos no se utilizaron ya
gque, por razones nunca definidas claramente, las organizaciones consideraron
que "distaban mucho de ser concluyentes".

22. A principios de 1969 se 1llev& a cabo una nueva encuesta, que se refirié
al afio 1968, utilizando los métodos descritos en el pdrrafo 19. Los resul-
tados indicaron que las nuevas escalas debfan ser un 4% mfs elevadas que las
escalas existentes. Como estos resultados parecieron razonables a las diver-
sas partes, no hubo controversias en cuanto a su evaluacién y la construccién
de las nuevas escalas resultd relativamente sencilla.

D. Negociaciones relacionadas con la encuesta Battelle

23, Como el principio de realizar una encuesta cada cinco afios habfa sido
aceptado, en 1974 deberfa haberse hecho una encuesta para el afio 1973. (La
encuesta anterior se habfa referido al afio 1968.) Sin embargo, el afio 1974
transcurrié sin que se tomase ninguna decisién al efecto. La administracién
de la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra se habfa interesado por el
problema desde julio de 1974, pero las consultas que celebrd con los repre-
sentantes de otros organismos revelaron que nadie deseaba hacer una eéencuesta
tan pronto, ya que al parecer la mayorfa de las asociaciones de personal no
insistfan en ello. Finalmente, hasta comienzos de 1975, a insistencia del
Consejo de Personal de la Oficina de las Naciones Unidas y de algunas otras
asociaciones de personal de los organismos, no comenzd a considerarse activa-
mente el problema. Ademds de la cucstidn del "cardcter obligatorio de los
resultados" de la cncucsta Battelle de 1975 (v&asc pdrrafo 24 a continuncién),
lac negociaciones entre las administraciones y el pcrsonal se centraron en
torno a una serie de cuestiones. Las posiciones divergentes respecto a cada
una de estas cuestiones y las soluciones acordadas tras las negociaciones se
indican en el cuadro siguiente:
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Posicién a rafz de las negociaciones

o . iniciales Solycidn
uestién de las del acordada
administraciones personal
a) Fecha de aplica-
cién de la nueva | 12 de octubre 12 de julio 12 de agosto
escala de sueldos | de 1975 de 1975 de 1975
b) Fecha de aplica-
cién del aumento
de las prestacio- | 12 de octubre 12 de abril 1¢ de abril
nes familiares de 1975 de 1975 de 1975
c) Afio a que debfa
referirse la
encuesta Battelle
de 1975 1974 1973 1973
d) Fecha de la Reunién de 1979 |Reunién en 1978. Sin dedicir
siguiente encues- | para considerar JLa encuesta todavfa.

ta sobre sueldos

Mé&todo para
actualizar los
sueldos corres-
pondientes a 1973
obtenidos de la
encuesta Battelle

cudndo deberfa
hacerse una
nueva encuesta,

Promedio de los
tres fltimos
afios del f£ndice
OFIAMT

abarcarfa el
afio 1979.

Indice real
OFIAMT para

1974 ¥ 1975

Indice OFIAMT
correspondiente

a 1973 para actua-~
lizar los resulta-
dos de 1973; fndice
OFIAMT de 1974 pard
actualizar los re-
sultados de 1974;
promedio de los
tres ¥ltimos afios
de fndice OFIAMT
para actualizar

los resultados

de 1975.

24.

Adem&s, las administraciones pidieron expresamente quc ambas partes se

comprometiesen en firme a aceptar los resultados de la encuesta Battelle como

obligatorios para ambas sin discutir su interpretacidén.

Como €&ste es un punto

sumamente importante, parece necesario citar aquf las actas de las reuniones
de logs representantes de los jefes ejecutivos y del personal de las siete

organizaciones interesadas.

enero de 1975 dicen en parte:

Asf, las actas de la sesién plenaria del 29 de

"Los representantes de los jefes ejecutivos... pidieron... que ambas
partes acordasen que los resultados de la encuesta debfan ser obligatorios

Los representantes del personal manifestaron que no
podfan, en esa reunién, comprometerse en cuanto al cardcter obligatorio
de los resultados de la encuesta y que necesitaban tiempo para consultar

para ambas partes.



~11-

y dar una respuesta en una reunién ulterior. Los representantes de los
jefes ejecutivos estimaron que la encuesta no tendrfa sentido si no habfa
un compromiso firme anticipado de aceptar sus conclusionesg; la no acepta-
cién de las conclusiones equivaldrfa a poner en tela de juicio la aplica-
bilidad de la propia metodologfa."

Asimismo, las actas de otra sesién plenaria de los representantes de los jefes
ejecutivos y del personal, celebrada el 30 de abril de 1975, indicaban que:

"] os representantes de la Administracién de la OIT tomaron nota del
consenso alcanzado en cuanto al carfcter obligatorio de los resultados

de la encuesta y seflalaron que "las discusiones en la sesién plenaria de
su traduccién en escala de sueldos" debfanlimitarse a la cuestidn de la
construccidn de la escala de sueldos y al momento de la aplicacién de los
resultados, pero que en ninguna circunstancia podrfa ponerse en tela de
Juicio el cardcter obligatorio de los resultados." [Subrayado aﬁadido.]

Esta actitud de las administracilones parece haber estado motivada por la expe-
riencia de la encuesta Battelle de 1966, en que los representantes del personal
objetaron a los resultados (véase pérrafo 18). Sin embargo, las administra-
ciones sostuvieron que la intencién del texto transcrito no habfa sido nunca
impedir wun anflisis de los resultados y seflalaron que en una reunién con el
personal celebrada el 7 de mayo de 1975 se acord$ que un grupo de trabajo
"examinarfa ulteriormente la forma de llevar a cabo la encuesta y el anflisis
de sus resultados" (v&ase p4rrafo 8).

25. Por otra parte, no hubo realmente negociacién en cuanto a la metodologfa
de la propia encuestaj; ambas partes llegaron r€pidamente al acuerdo de adoptar
pura y simplemente el m&todo utilizado en la encuesta para 1968 y confiar la

encuesta al instituto Battelle, como anteriormente.

26. La encuesta Battelle se 1levd a cabo entre septiembre y el 19 de diciembre
de 1975, en que se facilitaron los resultados indicados en ¢l pdrrafo 6. La
fecha de publicacién de estos resultados coincidié con el comienzo de las nego-
ciaciones en cuanto a la forma de aplicarlos, que condujeron a la huelga y
finalmente al acuerdo de transaccién de 2% de abril de 1976 (v&ase pdrrafo 9).
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II. PROBLEMAS RELATIVOS AL PERSONAL DE SERVICIOS GENERALES DE GINEBRA

A, Defectos de la metodologfa utilizada para determinar los sueldos del
personal de servicjios generales

27. Hemos visto ya que el mé&todo adoptado para la encuesta Battelle de 1973
fue elegido por acuerdo entre los representantes de las administraciones y
del personal de siete organizaciones, con un total de 14 participantes.
Ademds, este método fue aplicado tanto en relacién con el afio 1968 como 1973
por un instituto privado de reconocida responsabilidad. Hemos sefialado asi-
mismo la insistencia de los representantes de las organizaciones en obtener
un compromiso firme en cuanto al carfcter obligatorio de los resultados de la
encuesta realizada por este m&tado.

28. El basar los sueldos del personal de servicios generales en las mejores
condiciones de empleo prevalecientes en la localidad se considera un principio
aceptado que debe seguir aplicdndose en el futuro, aunque tal vez con algunos
cambios como se sugiere en la seccién E m&s adelante. La aplicacién de este
principio segin la metodologfa utilizada con anterioridad a 1968, aunque pre-
sentaba muchas dificultades, produjo resultados aceptables. S&lo al modificar
radicalmente los métodos y utilizar estos nuevos m&todos en las encuestas
correspondientes a 1968 y 1973 comenzé a ser dudosa la credibilidad de los
resultados. El hecho de que la encuesta para 1968 produjese resultados acep-
tables tanto para la administracién como para el personal, sin duda por pura
casualidad, indujo a utilizar la misma metodologfa para la encuesta de 1973,
aunque esta vez, también por casualidad, con resultados anormales. El acuerdo
del 23 de abril de 1976, segdn se explica en el pdrrafo 10, reflejé no los
resultados extremos de la encuesta Battelle para 1973 sino mfs bien una correc-
cién del retraso del fndice OFIAMT. Como consecuencia, la actual escala de
sueldos se basa en la escala resultante de la encuesta Battelle para 1968 ajus-
tada mediante la aplicacién del fndice OFIAMT real. Pero la encuesta Battelle
para 1968 utilizé la misma metodologfa defectuosa descrita anteriormente, que
habfa servido para la encuesta de 1973 y cuyos resultados fueron descartados.
Por consecuencia, el acuerdo de 23% de abril de 1976 no puede considerarse como
un reflejo de las mejores condiciones de empleo prevalecientes en el exterior.

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 (v&ase p4rrafo 12) y
arroja graves dudas en cuanto a la validez del nivel actual de los sueldos de
los servicios generales,

30. En los p4rrafos siguientes se explica por qu€ razdén la metodologfa utili-
zada para las encuestas en 1968 y 1973 era defectuosa, a fin de que puedan
extraerse las lecciones para el futuro.

31. Las dos categorfas de ocupgciones que debfan incluirse en la encuesta
fueron objeto de minuciosas descripciones de puestos que se comunicaron al
Instituto Battelle. Estas descripciones de puestos fueron exactamente las
mismas (con algunas correcciones de detalle de poca importancia) utilizadas
para la encuesta de 1968. Sin embargo, una lectura de estas descripciones
revela:
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Que, a pesar de su minuciosidad, no describen con suficiente detalle una
ocupacién que corresponda a un grado determinado.. La descripcién del
puesto de un empleado subalterno indica ung edad mfnima (21 afios) y el
nivel requerido de educacién, pero no especifica ninguna duracidn ndxima
de servicio. La descripcién del puesto de un empleado de contabilidad
indica también el nivel requerido de educacién y de conocimiento de
idiomas y afiade que "el candidato debe tener varios afios (normalmente 5 por
lo menos) de experiencia préctica en la esfera de la contabilidad". El
resto de las descripciones de puestos consiste, en cada caso, en una lis-
ta de funciones tfpicas que han de desempefiarse. Esta presentacién no
constituye una descripcién de puesto que corresponda a un grado deter-
minado. Se trata realmente de descripciones de un cierto "tipo de
ocupacién", pues las funciones descritas pueden desempefiarse a diversos
grados, segin, en principio, la complejidad de las tareas concretas, el
grado de supervisién, etc. Esto lo confirma el anflisis de los grados
en que estdn empleados en las organizaciones internacionales los funcio-
narios que desempeflan estas tareas, lo gue indica claramente que la
descripcién correspondiente a un empleado subalterno puede aplicarse a
funcionarios de los grados G-2, G-3 o G-4, y que la correspondiente a un
empleado de contabilidad puede aplicarse a empleados de contabilidad de
los grados G-4, G-5, G-6 o G-7.

%32. Esta conclusién debe considerarse conjuntamente con las reservas formu-
ladas por la JCAPI en 1968, seg®n se indica en el p&rrafo 20 supra, a props-
sito de lo inadecuado de los puntos interiores y exteriores de equiparacién
seleccionados. En los resultados de la propia encuesta Battelle se observard
que el sueldo de 33%.378 francos suizos correspondiente a la tercera partida
del tercio superior para el puesto de la categorfa B de empleado subalterno se
paga a empleados de un promedio de cdad de 58 aflos, con 29 afiog de gervicio

en la empresa y 18 afios en la categorfa del puesto en cuestién. Tras un servi-
cio de esta duracién en las Naciones Unidas, un empleado de contabilidad
nombrado con el grado de G-5 habrfa alcanzado el tope de su grado y probable-
mente el escalén m&ximo del grado G-6. Es, pues, evidente que los puntos
interiores y exteriores de equiparacién fueron elegidos de manera irracional,
lo que suscita graves dudas en cuanto a la validez de los resultados. 8i, por
ejemplo, el punto interior de equiparacidén, como sugerfa la JCAPI, hubiese
sido el escalén superior de los grados G-2 y G-5, ello hubiera tenido por
efecto una reduccién en los aumentos sugeridos por la encuesta Battelle

de 17,6% para el G-2 a 3,4%, y de 24,7% para el G-5 a 7,1%. Bstas grandes
diferencias demuestran la importancia prdctica de las reservas de la JCAPI.

%33, Ademfs, los resultados del estudio indican que, para los dos puestos
considerados, los sueldos brutos m&ximos tenidos en cuenta por los encargados
de la encuesta fueron cuatro veces mayores que los mfnimos:

Para el puesto de "empleado subalterno", el sueldo bruto mfnimo de la
escala fue de 11.900 francos suizos y el mfximo de 47.600 francos suizos. lLas
cifras correspondientes para el puesto de "empleado de contabilidad" fueron
de 18.850 francos suizos y 78.733 francos suizos, Evidentemente, estas dife-
rencias no son normales. Reflejan simplemente el hecho que las descripciones
de puestos facilitadas al Instituto Battelle no describfan las funciones
correspondientes a un grado y a un escalén particulares, sino m4{s bien las
correspondientes a un grupo de grados, segin se indica en el pdrrafo 31 Supra.
Ademds, aunque las descripciones de puestos facilitadas hubiesen sido sufi-
cientemente precisas, en todo caso hubiera sido razonable eliminar, como



-14-

probablemente anormal, una cierta proporcién de los resultados obtenidos en
los extremos superior e inferior de la escala.

%4. Cabe citar otras deficiencias metodolégicas que arrojan dudas en cuanto a
la validez de los resultados de la encuesta:

a) No se tuvo en cuenta en la construccién de la escala de sueldos una
comparacién de las horas de trabajo (que al parecer son un 10% m&s para los
asalariados del exterior, en la nonagésima segunda percentila, gque en las
organizaciones internacionales), o de las disposiciones vigentes en materia
de vacaciones anuales, que son también mucho m€s liberales en las Naciones
Unidas que con la mayorfa de los empleadores de Ginebra. Asf, aunque la
Asamblea General decidié en 1950 en la resolucién 470 (V) que los sueldos del
personal de servicios generales debfan ser fijados por el Secretario General
"normalmente sobre la base de las mejores condiciones de empleo prevalecientes",
en Ginebra séflo parecen haberse tenido en cuenta los sueldos y los impuestos,
¥y se han ignorado otras "condiciones de empleo" tales como horas de trabajo,
vacaciones y disposiciones de previsién o seguridad social.

b) El hecho de que la encuesta se refiriese al afio 1973 y no a 1974, ¥y
de que se hubiese realizado a fines de 1975, dificulté ciertamente la obtencidn
de informacién precisa en cuanto a los sueldos pagados en las empresas, y re-
duce affn m4s la credibilidad de las cifras obtenidas.

c) Ciertos jefes de personal de las empresas consultadas por Battelle,
manifestaron que 1/: "el procesamiento por computadora de los datos de conta-
bilidad se ha convertido en prdctica general en las empresas medianas y gran-
des (e incluso en algunas pequefias) de Ginebra y ha alterado considerablemente
la tarea de los contables desde 1969; la descripcién del puesto de "empleado
de contabilidad", a los efectos de la encuesta, presta pues insuficiente
atencidn a estas nuevas actividades de contabilidad y, al elegir los empleados
que deben incluirse en la encuesta, los jefes de personal, al no poder utilizar
la descripcién, llegaron a conclusiones arbitrarias y a menudo dispares".

d) En cuanto al puesto de empleado subalterno, se indicaba que "los
empleados subalternos del sexo masculino son cada vez menos frecuentes y han
sido sustituidos en gran medida por personal femenino desde 19683 por ello,
los sueldos tomados en consideracién son, con frecuencia, casos marginales y
también en este caso, los jefes de personal tenfan una libertad de decisién
que hacfa que la informacidén obtenida resultase sumamente heterogénea".

e) Los principales bancos de Ginebra se negaron a participar en la
encuesta para el afio 1973, aunque habfan proporcionado informacién para la
encuesta anterior. Su falta de participacién se explicé por su incapacidad
para jdentificar puestos similares en sus bancos, ya que estimaban que las
descripciones de puestos no eran suficientemente precisas.

f)  Finalmente, lo que es sumamente importante, si se quiere construir
una escala de sueldos v&lida a partir de los resultados de cualquier encuesta,
es necesario que estos resultados puedan aplicarse también a un sjstema cohe-
rente de clasificacién de puestos en las organizaciones. Sin embargo, como se
sefiala en la seccién D del presente informe, la situacién a este respecto varfa,
y en algunos casos las organizaciones con sede en Ginebra, en particular la
Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra, no disponen de este sistema,

1/ Las citas de los p&rrafos c) ¥y d) son extractos de un documento prepa-
rado por el Instituto Battelle el 29 de enero de 1976 titulado "Comentarios
sobre las precauciones que deben tomarse en la interpretacién de los datos
estadfsticos”.
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35. Ademfs, la informacién facilitada por las organizaciones en cuanto a los
funcionarios empleados en los grados correspondientes a las categorfas selec-
cionadas para la encuesta confirma que estos puestos no representan una muestra
significativa del personal de servicios generales en su conjunto:

a) Asf, la OMS nos comunicé que s&lo tenfa cinco puestos G-2 que corres-
pondiesen a la descripcién del puesto de empleado subalterno utilizada para la
encuesta, y que no tenfan ningdn puesto G-5 para un empleado de contabilidad, vya
que en la OMS los puestos correspondientes eran de nivel G-6 (de un total
de 794 funcionarios de servicios generales, incluidos 40 a nivel Ge2 y 142 a
nivel G-5 (v&ase anexo III)).

b) La OMS no tiene puestos gque correspondan a un empleado subalterno
a nivel G-2 y sus empleados de contabilidad (seis puestos) son un G-6, tres
G-5 y dos G-4.

¢) La OIT nos comunicé que tenfa 10 puestos de G-2 que correspondfan a
la descripcién del puesto de empleado subalterno y 20 empleados de contabilidad
a nivel G-5.

d) La Oficina de las Naciones Unidas nos comunicé que, de un total
de 1.496 funcionarios de servicios generales en 1976, tenfa los siguientes
puestos que correspondiesen a las descripciones utilizadas para la encuesta:

59 puestos a nivel G-2;

12 puestos a nivel G-5.
Pero debe advertirse que:

Respecto a los empleados subalternos, la administracidén de las
Naciones Unidas ha incluido en sus cifras a los empleados-mecanégrafos,
una de cuyas principales tareas es escribir a mfquina, pero a una
velocidad inferior a la exigida en los exfmenes. Estas funciones no
corresponden a las de la descripcién de puesto utilizada para la
encuesta, y los mimeros facilitados por las Naciones Unidas deberfan,
por consiguiente, reducirse a los correspondientes a empleados G-2
Ynicamente: es decir a 45 (o 3% de la totalidad de su personal de
servicios generales);

¥y que:

Con respecto a los empleados de contabilidad, hay también un gran
nﬁmero de puestos a nivel G-6 gue corresponden igualmente bien, o
incluso mejor, a la descripcién de puesto utilizada para la encuesta.

Finalmente, tomando en conjunto los puestos G-2 y G-5 incluidos en las cifras
dadas anteriormente, las descripciones de puestos actualmente en vigor son a
menudo dificilmente comparables, debido a su extrema variedad, y son muy pocas
las que pueden aceptarse como correspondientes, incluso de manera aproximada,
a las descripciones de puesto utilizadas como modelo en la encuesta.

36. Todas estas conclusiones suscitan dos observaciones. En primer lugar, las
deficiencias de la metodologfa utilizada en 1975 son tan graves y numerosas que,
a pesar de todos los esfuerzos realizados para corregirlas o interpretarlas,
parece evidente que ninguna escala de sueldos que se construya sobre la base

de los resultados de esta encuesta reflejarf las mejores condicioncs de empleo
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prevalecientes en Ginebra, sino por casualidad. Esta situacién es lamentable
desde todos los puntos de vista, ya que el acuerdo de 23 de abril de 1976
(v8asc unexo I) que reflejaba en gran parte la aplicacidn del fndice OFIAMI
real a una escala de sueldos rqsultante de la encuesta Battelle para 1968,

que a su vez se basé en la metodologfa defectuosa descrita anteriormente, tam-
poco puede pretender reflejar las mejores ‘condiciones de empleo prevalencien-
tes en la localidad (v&ase p4rrafo 10). Es urgente encontrar la forma de ase-
gurar que los sueldos de Ginebra sean un reflejo fiel de las mejores condicio-
nes prevalecientes. A menos que se haga esto, no habr{ forma de determinar con
precisién si los sueldos pagados en los dltimos siete afios y los que se pagan
actualmente son desproporcionados §/.

37. En segundo lugar, la gran diferencia entre los aumentos de sueldos indi-
cados por la encuesta Battelle para 1973 actualizados (promedio de un 23%) y
los resultantes de la aplicacidén ininterrumpida del fndice OFIAMT (promedip

de un 12%) arroja nuevas dudas en cuanto a los resultados de la encuesta y a
la idoneidad del fndice OFIAMT. Desde luego, es normal que las mejores condi-
ciones de empleo prevalecientes en la localidad para categorfas concretas de
puestos no mejoren exactamente al mismo ritmo que el fndice general de sueldos
para unas cateogrfas de puestos mucho m&s amplias que tienen en cuenta a todos
los asalariados y no sélo a los que reciben los mejores sueldos prevalecientes.
A decir verdad, es probable que los sueldos de los empleados mejor pagados no
aumenten en la misma proporcién que el promedio de todos los empleados. Por
otra parte, el fndice OFIAMT se basa en el promedio de todos los sueldos paga-
dos en Suiza y no, como es el caso de las encuestas realizadas en nombre de
las organizaciones con sede en Ginebra, en los sueldos de la zona de Ginebra.
Estas diferencias explican por qué& los resultados obtenidos de las encuestas
no coincidirfan con los resultados obtenidos mediante aplicacién del Indice
OFIAMT, aun en el supuesto de que ambos m&todos se utilizasen correctamente.,
Sin embargo, la divergencia entre los resultados obtenidos por ambos métodos
es demasiado grande para ser explicada por los anteriores factores y conduce

a la conclusién de que uno o ambos m&todos son inadecuados en su forma actual
para la finalidad que se pretende. No obstante, el principio de las encues-
tas quinquenales con ajustes interinos mediante la aplicacién de un fndice

de sueldos es aceptable y debe mantenerse, aunque eliminando los defectos de
metodologfa descritos.

38. En esas circunstancias, las técnicas para determinar los sueldos del per-
sonal de servicios generales tienen sin duda que ser refinadas y su aplicacién
hacerse obligatoria. La necesidad de refinar algunos aspectos se deduce cla-
ramente del presente informe. Pero se destaca también en el documento a que
se hace referencia en el pdrrafo 12 supra, preparado por el Comit& Administra-
tivo de Coordinacién y publicado por la Comisién de la Administracién Pdblica
Internacional (ICSC/R.36). Entre las observaciones hechas en dicho documento,
se pedfa en particular que los principios rectores:

§/ A este respecto, el fndice de precios de consumo de Ginebra, conside-
rando septiembre de 1966 igual a 100, ha evolucionado en la forma siguien-
te: 1967: 105,7; 1968: 109,0; 1969: 111,7; 1970: ]17,9; 1971: 124,63
1972: 133,33 1973: 147,83 1974: 160,13 1975: 165,5 (v&ase el anexo II para
los aumentos del fndice OFIAMT).
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- "incluyesen ... e) criterios para fijar los puntos interiores y exte-
riores de equiparacién" (pdrrafo 16);

- Tuviesen en cuenta la necesidad de "una uniformidad razonable de las
précticas de clasificacién de puestos en el lugar de destino, a fin de
que los puestos identificados a los efectos de las encuestas sobre suel-
dos fueran representativos de la totalidad de las organizaciones de las
Naciones Unidas representadas en dicho lugar de destino" (p&rrafo 18).

No obstante, cualquier elaboracién de las instrucciones existentes constituird
una pérdida de tiempo a menos que se doten de una fuerza legal indiscutible.
Desde el comienzo, "los principios rectores para la determinacién de las condi-
ciones de servicio del personal de la categorfa de servicios generales" fueron
resultado de un trabajo entre organismos iniciado por el Comit& Consultivo en
Cuestiones Administrativas. Bste texto, elaborado por vez primera en 1952 y
revisado en 1958, posteriormente en 1964 y finalmente en 1972, nunca fue apro-
bado por un &rganc intergubernamental que le hubiese dado fuerza legal. Los
comentarios y sugerencias de la Junta Consultiva de la Administracién Pdblica
Internacional sin duda dieron consistencia a'estos principios rectores, pero
no fueron plenamente aceptados por las organizaciones. HEsta situacién ha fo-
mentado indudablemente la inobservancia (al menos parcial) de estos princi-
pios, por ejemplo en Ginebra, donde las organizaciones interesadas se han ol-
vidado de aplicar, en particular, las instrucciones relativas a la eleccidn

de los puntos interiores y exteriores de equiparacién y a la eleccién de los
puestos tfpicos. Por esta razén, la Dependencia Comin de Inspeccién considera
que una vez que estos principios rectores hayan sido redactados definitiva-
mente, deben someterse a la Asamblea General para su aprobacién lo antes
posible,

B. El poder de decisién

39. Las negociaciones salariales en la administracién internacional no tienen
lugar, generalmente, en un marco jurfdico claramente defini'do.l A este respec-
to, cabe referirse al anflisis del problema efectuado en un artfculo publicado
en la "Revue de droit international”:

"E1l personal se encuentra en una clara posicién de desventaja respecto de
los administradores, en cuanto sus representantes no parecen saber exac-
tamente a quién deben someter sus reclamaciones, si al Secretario General,
a los delegados de los Estados miembros, o a los mfltiples organismos que
se especializan en el estudio de los problemas administrativos y de presu-
puesto. Este sentimiento de impotencia se agrava por el hecho de que las
organizaciones estén agrupadas en "familias": La Mesa Redonda de la UNESCO
denuncié:

"Las incertidumbres que existen en los distintos niveles de anflisis:
iquién es el interlocutor de una asociacién de personal en una organi-
zacién del sistema de las Naciones Unidas? ¢El1 Director General o

el Secretario General? ¢La Conferencia General? ¢E1 CAC? sla JCAPI?
¢la CCAAP? ;La Quinta Comisién?" 9/

2/ Revue de droit international, octubre-diciembre de 1975, "La huelga de
funcionarios internacionales" por Alain Pellet. Traduccién de la Secretarfa de
las Naciones Unidas.
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40. Pero, ademds de este problema general, la situacién especial que pre-
valece en Ginebra plantea otras dificultades. En Ginebra, cualquier nego-
ciacidn acerca del problema de la remuneracidn del personal implica la par-
ticipacidn de 14 interesados diferentes: siete grupos de representantes

de los jefes ejecutivos de las organizaciones y siete grupos de representan-
tes de las asociaciones de personal. Es evidente que, cuando surge una
dificultad concreta, pueden manifestarse y generalmente se manifiestan
opiniones distintas, en particular de parte de los "empleadores". Las
circunstancias en que tuvieron lugar las recientes negociaciones demostraron
claramente que, aungque los representantes de los jefes ejecutivos de las
organizaciones se esforzaron por presentar una posicidén comin sobre los dis-
tintos puntos discutidos, sus opiniones diferfan apreciablemente tan pronto
como se planteaba un problema grave,

41. Cabe incluso pensar que esta dilucidn de responsabilidades fue la causa
en gran parte de los errores cometidos tanto en la eleccidn y aplicacidn de

la metodologia como en el compromiso de aceptar los resultados de la encuesta
como obligatorios., Por parte de los "empleadores", durante todo el periodo
precedente a la huelga nadie se considerd$ responsable de las negociaciones
salariales en su conjunto, ya fuese entre los jefes ejecutivos -porque la deci-
sidn que debia tomarse no incumbfa a una organizacidn unica y ninguna de ellas
podia en virtud de las disposiciones existentes pretender ocupar un lugar pre-
ponderante- o entre los funcionarios designados como negociadores, ya que hubo
una cierta tendencia a eludir las dificultades mds que a acometerlas. Asi,
una cierta falta de rigor técnico se complicd con un enfoque de los problemas
que convirtié lo que debia haber sido una evaluacidén cientifica de las "mejo-
res condiciones de empleo prevalecientes" en una simple sesidn de negociacidn.,
En consecuencia, para el futuro y en interés tanto de las organizaciones como
de su personal, parece evidente que debe encontrarse una solucidén a fin de
establecer un genuino poder de decisidn.

42. Pareceria que el unico tipo razonable de solucidn que cabe prever para
Ginebra es el nombramiento,; por parte de los "empleadores", de un negociador
unico ;9/. Este negociador debe estar dotado de poderes de negociacidn y
decisidn indiscutibles a fin de poder llevar a cabo debidamente 1las
negociaciones con los representantes del personal, con la Unica
reserva de que cualquier decisidén que tenga consecuencias financieras
que rebasen los actuales créditos presupuestarios esté sujeta a la aproba-
cidn de la Asamblea General de las Naciones Unidas y de las conferencias gene-
rales de las distintas organizaciones 11/, Este es en realidad el tipo de

10/ Los representantes del personal de las diferentes organizaciones,
por su parte, quedarian en libertad de decidir las modalidades de su repre-
sentacidn que considerasen mds adecuadas.

;l/ El hecho de conferir al "negociador" facultades que afectan esen-
cialmente a los aspectos comunes de los sueldos y prestaciones no reduciria
la responsabilidad de los Jefes ejecutivos en otros aspectos de las rela-
ciones con el personal (véanse pdrrafos 49 a 58) .
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solucidn que el Secretario General de las Naciones Unidas y los jefes ejecuti-
vos de las organizaciones internacionales de Ginebra adoptaron finalmente, a
rafz de la huelga: su nombramiento del Controlador de las Naciones Unidas como
negociador ¥nico permitié llegar al acuerdo de 23 de abril de 1976 mencionado
anteriormente.

Sin embargo, esta decisidn, que se tomé en un momento de grave crisis y
como resultado de circunstancias excepcionales, no implica ningdn cambio 1ns—
titucional-para el futuro. No obstante, se requiere una solucién institucional
si ce guierc evitar una repeticidn de la situacién que conduijo a la huelga:
hay varios m&todos para llegar a una solucién de este tipo.

4%. El m&todo mfs sencillo consistirfa en aplicar prontamente y sobre la base
de un compromiso a largo plazo las disposiciones del artfculo 12, pfrrafo 2
del Estatuto de la Comisién de la Administracién Pdblica Internacional. Este
artfculo dice asf:

"Artfculo 12

1. Bn las sedes y en los dem&s lugares de destino que de tiempo en
tiempo se designen a peticién del Comité Administrativo de Coordinacidén,
la Comisién determinarf los derechos pertinentes y formularf recomenda-
ciones en cuanto a las escalas de sueldos del personal del cuadro de ser-
vicios generales y de otras categorfas de contratacién local.

2. No obstante lo dispuesto en el p4rrafo 1 supra, el jefe o los
jefes ejecutivos interesades, previa consulta con los representantes del
personal, podrdn pedir a la Comisién que determine las escalas de sueldos
en un lugar de destino dado, en lugar de formular recomendaciones. Las
escalas de sueldos asf determinadas se aplicardn a todo el personal de la
misma categorfa en el lugar de destino.,

3. En el ejerciciode sus funciones en virtud de los pérrafos 1
y 2 supra, la Comisién, de conformidad con el artfculo 28, consultarf a
los Jefes ejecutivos y los representantes del personal.

4. ILa Comisién determinarf las fechas en las cuales puede asumir
las funciones enunciadas en este artfculo."

44. El procedimiento previsto en este artfculo todavfa no se ha puesto en vigor,
ya que la Comisién ha tenido que dedicar sus primeros dos afios de trabajo a con-
siderar la cuest;én de los sueldos del personal del cuadro orgdnico. A este res-
pecto, debe hacerse una clara distincién entre las disposiciones del pdrrafo 1

y del p4drrafo 2. En virtud del p4drrafo 1, la Comisién tiene una funcién manda-
toria de determinar "los hechos pertinentes" en las sedes y dem&s lugares de
destino. Esto significa que en el futuro debe asumir la responsabiiidad en
cuanto a la verificacién de los Ifndices y la realizacién de posibles encuestas,

y cabe por tanto esperar que asegure la aplicacidn de m&todos rigurosos y cien-
tfficos en todos los lugares de destino. Es urgente que se den a la Comisién

los medios que le permitan asumir estas funciones. Es sumamente deseable que

se tomen lo antes posible las decisiones necesarias sobre esta cuestién 12

12/ La Asamblea Mundial de la Salud ha expresado sus deseos al respecto
en la resolucién WHA 29,25 de 13 de mayo de 1976.
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45. Las disposiciones del pdrrafo 2 del articulo 12 se refieren a la deter-
minacidén de las escalas de sueldos en un lugar de destino determinado, lo que
a veces es completamente distinto de determinar los hechos o de formular
recomendaciones. Sin embargo, para que la Comisidén pueda ejercer funciones
de este tipo es necesario que los jefes ejecutivos de las organizaciones,
previa consulta con los representantes del personal, tomen la iniciativa de
pedir a la Comisidn que asuma estas funciones., En virtud de las disposicio-
nes de este pdrrafo 2 se podria tomar en Ginebra la decisidn de establecer un
negociador unico designado por la Comisgidn.

46, Sin embargo, no es ni mucho menos seguro, a pesar de los recientes acon-
tecimientos y de sus consecuencias, que los jefes ejecutivos de las diferen-
tes organizaciones internacionales en Ginebra, tras de consultar con su per-
sonal, estén dispuestos a pedir la aplicacidn de este pdrrafo 2.

47. Otra solucidn posible consistiria simplemente en institucionalizar con
caracter permanente el nombramiento de un negociador uUnico elegido por los

jefes ejecutivos, como se hizo de manera interina para resolver la crisis
provocada por la huelga. Pero esta solucidn exigirfa dificiles negociaciones
entre organizaciones y, ademds, no ofreceria las mismas garantias de inde-
pendencia que la solucidén institucional consistente en un negociador designado
por la Comisién. Las funciones de este negociador consistirian esencialmente,
si la Comisidn puede acelerar la aplicacidn del pdrrafo 1 del articulo 12 de su
Estatuto, en determinar las escalas de sueldo en consulta con el personal y a la
luz de los "hechos y recomendaciones pertinentes" presentados por la Comisidn.

48. Es, pues, necesarioc prever la utilizacidén de otros mé€todos en el caso

de que resulte imposible la aplicacidén pura y simple del pdrrafo 2 del
articulo 12, La Asamblea General estd en condiciones, bien de pedir a los
jefes ejecutivos de las organizaciones con sede en Ginebra que hagan uso del
pdrrafo 2 del articulo 12 del Estatuto de la Comisidn, o de formular un método
distinto mediante la enmienda de este articulo., Podria decidir que la Comisidn
determine las escalas de sueldos del personal de la categoria de servicios
generales en los lugares de destino elegidos por la Comisidn, cuando la
Comisién estime que puede asumir dtilmente este tipo de responsabilidad en
lugar de los jefes ejecutivos de las organizaciones interesadas. La
Dependencia Comin de Inspeccién estima que debe considerarse muy seriamente
esta posible enmienda y que, de ser adoptada, la Comisidén debiera prestar su
atencién en primer lugar a Ginebra.

C. Relaciones entre las organizaciones y el personal

49, El 9 de abril de 1976, en su declaracidn al personal de la Oficina de
Ginebra, el Secretario General de las Naciones Unidas dijo:

"He considerado siempre que muchos de los conflictos mds graves que ha
atravesado la humanidad surgen o al menos se agravan como consecuencia
de una ruptura de comunicacidn,"
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A primera vista, parece que se produjo esta '"ruptura de comunicacidn', particu-
laxmente en la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra. Esta impresidn se
funda en particular en las insuficiencias que se manifestaron durante 1la propia
huelga. De hecho, la informacién difundida diariamente durante este perfodo
procedfa exclusivamente del Comité de Personal. De parte de la administracién,
lo Ynico que cabe mencionar es una declaracién del Director General por la red
de televisién de la Buisse Romande tres dfas después de que hubiese comenzado la
huelga, es decir cl 27 de febrero de 1976, en la que daba dnicamente informacidn
general sobre la situacién, y una serie de reuniones de los Jetfes de servicio
presidida por el Director de los Servicios Administruativos y Financieros. 8in
embargo, no hubo instrucciones o comunicaciones oficiales al personal o a los
jefes de servicio, definiendo la posicidn del Secretario General de las
Naciones Unidas o de los jefes de la Oficina de Ginebra, de la UNCTAD, etc.,

en relacién con la huelga, sus causas y la actitud que debfa adoptarse. Debe
senialarse asimismo que, durante la huelga, las razones aducidas por el Comité
de Personal para explicar la suspensién de telecomunicaciones, a pesar de las
gravisimas consecuencias que podrfa haber tenido esta medida, fueron gue
"consideraban que era la nica forma de sefialar a la atencién personal del
Secretario General de las Naciones Unidas la gravedad de la situacién" lj/.

S5in embargo, al margen de estos sfntomas que fueron provocados por la pro-
rin huelg., debe considerarse la forma en que estf organizade ¢l mecanismo de
coruriicacidn entre la administracién y ¢l personal. Una comparacidn del sistema
de comnicacidn en la Oficina de Ginebra y los sistemas en otras organizuciores
revela que sin duda existen diferencias importantes.

50, ©Si consideramos, por eJemplo, las medidas adoptadas por el Director Ceneral
de 1a OMS, observamos progresos desde 197%, en particular una participacidn del
personal que incluye una serie de actividades entre las que cabe mencionar:

- Consultas con el personal, organizadas en forma de grupos dec discusiéng
2stos grupos, 28 en total, reunieron unos 500 funcionarios del cuadro orgénico
y de servicios generales; cada grupo preparé un informe que contenfa recomenda-
ciones, sugerencias y anflisis. Estos informes se resumieron en un documento
®nico y en noviembre de 1974 se inici& una segunda serie de consultas sobre el
informe y sobre las medidas adoptadas de conformidad con las recomendaciones;

- Se ha publicado regularmentq un diaric de la OMS invitando a los funcio-
narios a enviar comunicaciones, lo que ha permitido establecer un vinculo entre
los funcionarios de las oficinas regionales y los funcionarios de la sede;

- Bl Director General ha organizado conferencias para todo el personal de
ambas categorfas; varios oradores, incluido el propio Director General, han
participado y se ha alentado al personal a plantear cuestiones;

- Se ha alentado a los Directores Generales Auxiliares, a los Directores
de Divisién y 2 los Jefes de servicics a establecer y ampliar sus propias
reuniones de perzonal, 1o gque ha permitido tomar medidas efectivas en relacidn
con estas recomendacioness

17/ Hsta cita no supone aprobacién de estu explicucidn.
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- En enero de 1974 se designé a tftulo experimental un "Ombudsman" que ha
ayudado a resolver un buen nimero de prob%emas de personal. Bu puesto se hizo
permanente en 1975;

- Se ha creado un pequefio "Comit& de Participacién del Personal" que
informa directamente al Director General y que se encarga de examinar y consi-
derar todos los aspectos de la participacién del personal mencionados
anteriormente;

- Se¢ han creado grupos de trabajo con la participacién del Comité& de
Personal para ocuparse de ciertos problemas puestos de manifiesto en las
consultas con el personal, tales como capacitacién del personal y desarrol]lo
de carreras a todos los niveles, mejoramiento del sistema de clasificacién de
puestos, problemas de discriminacidén por razén del sexo y revisién del Manual
de Personal y Reglamento de Personal,

Este experimento ha tropezado con algunas dificultades prdcticas (en particular
el descontento del personal con una serie de-actividades durante el segundo afio
de existoncia) pero, en la medida en que han podido ser identificadas, cabe
tratar de resolverlas y se estf preparando un programa de mejoras.

51, E1 tiempo no permitié realizar un estudio de los sistemas de relaciones
entre las administraciones y el.personal-en todas las organizaciones con sede
en Ginebra, pero parece que también se han hecho importantes esfuerzos en la
OIT,en particular para mejorar el procedimiento para examinar las quejas del
personal.

No parecen haberse hecho esfuerzos similares en la Oficina de las Naciones
Unidas en Ginebra:

- Las relaciones entye la administracién y el personal se organizan a
través del Comit& Consultivo Mixto (JAC) en el que tres representantes del
Director General (generalmente el Jefe de Servicios Generales, el Jefe de la
Seccidn de Administracién del Personal y ¢l Jefe de la Divisién de Finanzags)
se reffnen con los representantes del Comit& de Personal. Las cuestioncs exa-
minadas por el JAC se refieren a las condiciones de trabajo y de servicio,

a los mé&todos de contratacién y capacitacién, etc. Bstqg mecanismo permite
plantear y discutir una seric de problemas pero, por otra parte, no parece
conducir a soluciones rdpidas. No participan en &1 ni el personal en su

conjunto ni los jefes de los principales departamentos o divisiones sustan-
tivos y, por consiguiente, el diflogo que permite parece un tanto limitado;

- En aflos recientes algunos jefes de servicio han organizado conferen-
cias abiertas al personal en su conjunto sobre el funcionamiento y objetivos
de sus divisiones;

- Se han creado varios grupos de trabajo para estudiar problemas concre-
tos, tales como la creacién de una guarderfa infantil, la clasificacién de los
jardineros y otro personal técnico, etc.

52. Bstos diversos mecanismos no constituyen realmente un sistema de partici-
pacidn del personal del tipo descrito anteriormente parzla OMS, por ejemplo.
Sin embargo, en sus comentarios a los inspectores, tanto la administracidén de
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las Naciones Unidas como los representantes del personal sefialaron que los
m&todos actuales de comunicacidén bastarfan si se crearan las condiciones
oportunas. Segin la administracién, el sistema de comunicacién en la Sede de
las Naciones Unidas en Nueva York no estf m&s desarrollado que el de Ginebra,

y hasta la fecha ha funcionado adecuadamente. Por su parte, los representantes
del personal de Ginebra insisten en que la "ruptura de comunicacién" no fue

la causa principal de la huelga.

53, De hecho parecerfa que al margen de la crisis de comunicacién existe una
crisis de confianza. En la Oficina de Ginebra hay una falts evidente de verda-
dero di£logo basado en una comprensién y confianza mutuas entre los jefes de la
Oficina y su personal. Tampoco existe un sentimiento comin de que todos
trabajan en pro de los mismos ideales o, en todo caso, de objetivos élaros Yy
bien comprendidos que susciten la atencién personal de todos los interesados

y que exijan posibles sacrificios. Caben sin duda varias explicaciones
posibles a esta situacidn:

- En primer lugar, la Oficina de Ginebra parece mds bien una coleccién de
servicios dotados de semiindependencia que una organizacién dnica con un pro-
grama claro y coherente. Esta situacién sin duda hace m£s diffcil organizar
la participacién del personal, pero esta dificultad podrfa superarse si exis-
tiera la voluntad de hacerlo;

- En segundo lugar, no hay duda de que se han producido una serie de
equfvocos en relacién con la verdadera representacién del personal en el seno
de la Oficina y con la creacién, en 1973, del "Sindicato de personal .de las
Naciones Unidas en Ginebra". Bl Secretario General de las Naciones Unidas,
basdndose en el BEstatuto y Reglamento vigentes sobre la representacién del
personal, ha adoptado la posicidn oficial de no reconocer la existencia de este
Sindicato.

54. Las disposiciones aplicables figuran en la cldusula 8.1 del Estatuto y en
la regla 108.1 del Reglamento ;ﬁ/.

Fn teorfa, estas disposiciones permiten a todos los funcionarios estar
representados en el Consejo del Personal y a trav€s del mismo en el Comité€ de
Personal, que es el verdadero 8rgano de consulta entre el personal y la adminis-
tracién. Sin embargo, la medida en que estdn verdaderamente representadas las
opiniones de la minorfa, cuando existen, depende de la interpretacién dada a
lag disposiciones aplicables.

14/ "CLAUSULA 8.1: RELACIONES CON EL PERSONAL:

a) A fin de mantener un contacto constante entre el personal y el
Secretario General, se establecerf un Consejo del Personal elegido por el per-
sonal. Este Consejo podrZ hacer propuestas al Secretario General.con miras a
introducir mejoras en la situacién del personal, tanto en lo que respecta a sus
condiciones de trabajo como a sus condiciones generales de vida.

b) La composicién del Consejo del Personal deber dar una representacién
equitativa a todas las categorfas del personal.

c) 1la eleccidn del Consejo del Personal se efectuarf{ anualmente conforme
al reglamento elaborado por el Consejo del Personal y aceptado por el Secretario
General."

REGLA 108.]: CONSEJO DEL PERSONAL

a) El Consejo del Personal, por conducto dc sus representantes clegidos
que integran el Comit& del Personal, serf consultado sobre las cuestiones
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55. El Estatuto y Reglamento no prohfben el establecimiento de una o m&s aso-
ciaciones de personal, ya que no hacen referencia al tipo de agrupaciones que

el personal .puede cons%ituir para dar a conocer sus opiniones y defender sus
intereses. Sin embargo, la administracién no est4 obligada a entrar en contacto
con una o mfs asociaciones o sindicatos y puede limitarse a reconocer ¥nicamente
aquellos érganos mencionados en el texto, es decir, el Consejo y el Comité.

56. No obstante una interpretacién mfs amplia y m4s abierta, que es evidente-
mente el corolario de un clima de confianza en las relaciones entre la adminis-
tracién y el personal, podrfa significar la concesién del reconocimiento ofi-
cial a aquellas asociaciones o Sindicatos que el personal haya decidido crear
libremente, e incluso facilitar la representacién proporcional de todas las
opiniones, en particular de las opiniones minoritarias, en los &rganos ofi-
ciales, en particular en el Comité.

Al adoptar una interpretacidén restrictiva y en cierto modo conceder reconoci-
miento oficial a una asociacién de personal exclusivamente, la administracidén
de las Naciones Unidas no ha facilitado la creacién de un clima de confianza.
En tales circunstancias, los equfvocos y conflictos entre el propio personal en
cuanto a Jas modalidades de representacién han contribuido ciertamente a una
deterioracién del clima general y han intensificado la agresividad en la forma
de presentar las demandas.

relativas al bienestar y administracién del personal, especialmente sobre los
principios que han de regir los nombramientos, los ascensos y las separaciones,
asf como sobre las cuestiones de sueldos y subsidios conexos. El Consejo del
Personal tendrf derecho a presentar al Secretario General, en nombre del perso-
nal, propuestas relativas a esas cuestiones.

b) Salvo en casos de urgencia, las instrucciones o directivas adminis-
trativas de fndole general relativas a las cuestiones mencionadas en el
inciso a) serdn comunicadas de antemano al Comité€ del Personal para que &ste
pueda estudiarlas y presentar sus observaciones antes de gque aquéllas entren
en vigor.,

c) E1 Consejo del Personal de la Sede se compondrf de 39 a 41 represen-
tantes elegidos por grupos electorales de composicién aproximadamente igual.
Todo funcionario de la Secretarfa serf elegible al Consejo del Persona%.

a) Los escrutadores elegidos por el personal se encargardn de dividir
los departamentos en grupos clectorales, a base de la estrugtura de la Secre-
tarfa. E1 Consejo del Personal no podr4 introducir ninguna modificacidén en
los grupos electorales sin el asentimiento del Secretario General. Los escru-
tadores organizardn las elecciones anuales de los miembros del Consejo del
Personal y velardn por que la votacién se efectde en condiciones de regularidad
y de secreto absolutos.

e) Los funcionarios de las oficinas permanentes situadas fuera de la
Sede podrdn designar representantes encargados de presentar en su nombre al
Secretario General propuestas relativas a las cuestiones mencionadas en las
cl4usulas 8.1 a) y 8.2 del Estatuto."
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57. Resulta ahora evidente que las medidas para crear un clima de confianza
son esenciales. La conclusién del acuerdo salarial debiera facilitar esta
tarca, pero no es suficiente. Estas medidas debieran incluir la iniciacién de
un diflogo fructuoso y demostrar al personal que sus opiniones sobre las cues-
tiones que les interesan y sobre su asociacién con el esfuerzo comin serdn en
adelante debidamente tenidas en consideracién. Estas medidas, cuyo objetivo
debiera ser reducir los conflictos y permitir que se manifiesten y escuchen
uns serie de opiniones, podrfan incluir, entre otxas cosas, la creacidén,
mediante acuerdo con los representantes del personal, de un verdadero sistema
de participacién basado, por ejemplo, en lds medidas tomadas por la OMS3.
También podrfa considerarse la posibilidad de celebrar una mesa redonda sobre
esta cuestién lj/. Lo esencial, sin embargo, no es simplemente elaborar un
ruevo mecanismo sino, sobre todo, dar prucbas de una voluntad de comprensidén.

58. Otro aspecto de las relaciocnes entre las organizaciones y su personal se
pusc de manifiesto durante los acontecimientos ocurridos durante la huelga.
Aunque no se coaccioné la libertad de los funcionarios que deseaban trabajar,

se suspendieron algunos servicios tales como la electricidad, ascensores,
calefaccién y, durante algdn tiempo, las telecomunicaciones. La administracién
no disponfa al parecer de medios jurfdicos o prdcticos suficientes en sus regla-
mentos para limitar o impedir algunas de estas acciones, cuya gravedad, en
particular la interrupcién de las telecomunicaciones, no debe subestimarse.

La verdadera razén de este estado de cosas es que la Asamblea General de
lag Naciones Unidas y las conferencias generales de las diversas organizaciones
no han formulado todavfa una posicién de principio sobre el fendmeno de la
huelga de los funcionarios internacionales., Est§ situacién no es en modo
alguno sorprendente, si se considera el origen relativamente reciente de esta
forma de accidn: no se registraron huelgas en las organizaciones internacio-
nales de la familia de las Naciones Unidas hasta 1962 (OIT, UNESCO) ni huelgas
de duracidén importante (es decir, varios dfas) hasta 1974 (la huelga de la
FAO, Roma). Es también sabido que hay grandes diferencias entre la legislacién
interna de los Estados Miembros por lo que respecta al derecho de los funcio-
narios a la huelga. No obstante, debe buscarse una solucién y realizarse
estudios 16/ cuanto antes bien por la Comisién de la Administracién Pdblica
Internacional o por un comité€ especial a fin de proponer soluciones a esta
cuestidn y presentarlas a la consideracién de la Asamblea General.

D. Desarrollo de carrera del personal de servicios generales

59. Hemos visto que no es probable que las encuestas scbre sueldos tengan
verdadero significado sin una clasificacién relativamente precisa de los puestos
del personal de servicios generales. Es igualmente evidente, sin embargo, qﬁe
la falta de un sistema de clasificacidén abre el camino a la arbitrariedad; la
posicién de Ginebra a este respecto varfa de una organizacién a otra.

lﬁ/ En julio de 1971 se hizo ya una recomendacién a este respecto en el
informe sobre los problemas del personal en las Naciones Unidas (JIU/REP/?I/?,
pdrrafo 480, recomendacién N2 20)., Esta recomendacién no ha sido nunca tomada
en consideracién,

16/ La Dependencia Comfn de Inspeccién fue informada de que se habfa cele-
brado en Viena una reunién de asesores jurfdicos de las organizaciones de las
Naciones Unidas, los dfas 5 y 6 de abril de 1976, en la que se habfa celebrado
un debate preliminar sobre esta cuestidn y otras cuestiones afines.
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60. Por ejemplo, la OMS tiene un "plan de clasificacidén de puestos para el
personal de servicios generales 2n la sede" que se publica en el Manual de

la OMS y tiene por tanto cardcter oficial. Este plan de c%asificacidn comprende
una lista de 16 tipos de ocupaciones (auxiliar administrativo, oficinista,
oficinista-taqufgrafo, oficinista-mecanégrafo, secretario, enfermera clfnica,
delineante, auxiliar de laboratorio, guardaalmacén, chéfer, ordenanza y guarda,
operador de mfquinas de oficina, operador de m€quinas de reproduccidén, traba-
jador no calificado, supervisor de equipos de mantenimiento y trabajador manual
no especializado). Para cada una de estas ocupaciones hay una descripcién
uniforme de puesto y unos requisitos de calificaciones mfnimas. Para cada uno
de estos tipos de ocupaciones hay también una indicacién de los niveles dispo-
niblesyde las condiciones para pasar de un nivel a otro, especialmente por lo
que respecta a los afios de¢ servicio. Este plan est4 siendo objeto de revisién.
Un detenido estudio suscitarfa sin duda algunas observaciones crfticas. En
particular, parece a primera vista que se presta excesiva importancia a los
afios de servicio y que esta antigledad permite el acceso a niveles muy elegvados
de categorfas en que las calificaciones mfnimas no parecen justificar una
carrera de esta fndole. Cabe esperar gque en la actual revisién del plan se
preste mds atencién a las oportunidades de formacién en el servicio y que el
nivel de calificaciones requeridas para los grados mfs elevados se aumente
independientemente del tipo de ocupacién y, en realidad, gque se cree un sistema
para pasar de un tipo de ocupacién a otro sobre la base de un programa adecuado
de capacitacién 17/. Toda vez que la Dependencia Comin de Inspeccién tiene
intencién de estudiar este problema mfs detenidamente en una fase ulterior, el
presente informe no lo examinarf con detalle.

61, La Oficina Internacional del Trabajo tiene también un plan de clasificacién
de puectos que establece descripciones precisas de cada grado, cada una de ellas
acompafiada de especificaciones detalladas en cuanto al nivel de calificaciones
exigidas. BEste plan hace las siguientes distinciones:

- Al nivel G-1: wuna descripcién de las ocupaciones manuales y oficios;

- Al nivel G-2: descripciones de ocupaciones manuales y oficios, puestos
de oficina, puestos de secretarfa;

- A los niveles G-3 y G-4: descripciones de ocupaciones manuales y ofi-
cios, puestos especializados, puestos de oficina, puestos de secretarfa;

- A los niveles G-5, G-6 y G-7: 1las mismas categorfas que a los niveles
G-3 y G-4 m&s una categorfa de funciones de supervisién.

62. En las Naciones Unidas, en cambio, no existe prdcticamente ningdn sistema
de clasificacién de puestos. No se ha elaborado ninguna lista de tipo de
ocupaciones. A cada descripcién de puesto se asigna un {ftulo, pero estos
tftulos son muchos y muy diversos y puestos de la misma naturaleza pueden tener

17/ En el anexo III se indica la composicién estadfstica del personal de
servicios generales de la OMS,
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distintos tftulos, en tanto que puestos diferentes pueden recibir el mismo
tftulo. En forma de anexos se incluye una lista completa de los t&rminos
utilizados a fin de demostrar la falta de uniformidad del sistema 18/.

6%. Ademfs, en las Naciones Unidas no hay ningdin documento oficial con el que
todo el mundo, incluso el personal, pueda familiarizarse y que establegca
criterios de contratacién o promocién. El ¥nico documento existente que nos
han transmitido los Servicios del Personal es un documenteo sin firma ni fecha,
sin numeracién de pdgina ni sfmbolo de referencia, distribuido a los miembros
de la Junta de Nombramientos y Ascensos en Ginebra. E1 tftulo del documento

es Criterios que debe aplicar el Grupo auxiliar de la Juntg de Nombramientos

v Ascensos en los casos de promocién. La informacién que figura en este docu-
mento se refiere a las calificaciones requeridas para el nombramiento o promo-
cién a los niveles G-3 a G-T. Los, Unicos tipos de ocupacién que en &1 se
distinguen son los de oficinistas y secretarios. Hay también una referencia

a los "empleados de finanzas" y a los "empleados de computadoras" a nivel G-4.
Lac dnicas precisiones son las relativas al conocimiento de idiomas y a los
corocimientos de mecanograffa y taquigraffa. No se dice nada acerca de ninguna
de lac demds categorfas 'de ocupaciones, aunque hemos observado que el personal
de muchas categorfas, por ejemplo los ordenanzas, han sido ascendidos a niveles
tan elevados como G-4 y G-5, sin mencién alguna del nivel de calificaciones
requeridas o de las condiciones en cuanto a los aflos de servicios.

64. La naturaleza incompleta y oficiosa del documento mencionado lleva a deci-
siones cuya validez no es posible verificar, especialmente por los funcionarios
a quienes se aplican. BEsta situacién podrfa, pues, explicar por qué los
representantes del persona% utilizan a veces la expresién "paternalismo"; pero
la arbitrariedad que esto permite no impide cierto grado de laxitud. Por
ejemplo, la promocién de ciertos'funcionarios, como los ordenanzas al nivel

G-4 o G-5, es decir a niveles de rcmuneracién comparables a los del grado P-1
de la categorfa del cuadro orgdnico, sin garantfas en cuanto a sus califica-
ciones, 0 sin una justificacién adecuada por razén de la dificultad de las
funciones, no parecc indicar una gestién cconémica de los fondos de la
organizacidn.

l@/ V8ase anexo IV, También a este respecto hicieron hace mucho tiempo
recomendaciones similares la Dependencia Comdn de Inspeccién y el Servicio de
Gestién Administrativa de la Secretarfa de las Naciones Unidas. Bstas recomen-
daciones fueron aprobadas por la Asamblea General en 1974, pero la lentitud de
su aplicacidén por la Secretarfa equivale a una inobservancia de tales deci-
siones. La Dependencia Comin de Inspeccidn sabe que existe un "Grupo de
trabajo sobre la estructura de la categorfa de servicios generales", estable-
cido en la Sede de las Naciones Unidas en Nueva York el 9 de octubre de 1973.
Este Grupo de trabajo se reunié en 58 ocasiones entre el 30 de noviembre
de 1973 y el 27 de enero de 1975. No habiéndose llegado a ningdn consenso, el
Presidentq del Grupo ha publicado un informe bajo su propia responsabilidad.
Dicho informe (JAC/215 y Add.l, de 21 de noviembre de 1975 y 2% de febrero
de 1976) contiene una serie de propuestas interesantes sobre grupos de ocupa-
ciones, clasificacién de puestos, etc. Pero este tipo de procedimiento no faci-
lita la adopcién de decisiones de polftica. Bn el marco de la reglamentacién
actual corresponde al Secretario General definir la polftica de personal y
tomar las decisiones oportunas. La consulta con el personal a trav&s del Comité
Consultivo Mixto (JAC) o por otros m&todos no debiera significar que la elabora-
cién de propuestas y la aprobacién de las decisiones incumbe al personal. Esta
confusién parece ser una de las causas de la falta de decisiones a este respecto.
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65. Una clasificacién racional de puestos por grados, teniendo en cuenta las
funciones, responsabilidades y calificaciones, colocarfa a los ordenanzas en

el grado G-1 o a lo sumo en el grado G-2. Fn la Oficina de las Naciones Unidas,
sin embargo, el personal descrito como "ordenanzas" se distribuye en los

grados siguientes:

A nivel G-1: 10

A nivel G-2 20 (m4s 3 "ordenanzas-chdferes" y un "oficinista-ordenanza")
A nixel G-3: 21

A nivel G-4 8 (m4s 1 oficinista-ordenanza)

A nivel G-5: 2

Total 61 (+ 5).

Esto significa que m&s del 50% de los ordenanzas estdn clasificados en los

grados G-3 a G-5., Bsta préctica se basa no en una responsabilidad o compe-
tencia mayores sino esencialmente en los afios de servicio. Es decir,que se
retribuye la antigiiedad ¥nicamente no sélo mediante el aumento de escalones
dentro de cada grado sino también mediante la promocién de un grado a otro.
Este reconocimiento de la antigiiedad mediante la promocién no constituye un
nétodo eficaz de compensar la falta de un sistema de desarrollo de carrera.
Resulta ademds costoso y priva al principio de las "mejores condiciones de

empleo prevalecientes" de todo significado real.

Un ordenanza sin familiares a cargo, a nivel G-4, escalén VI, al 31 de
marzo de 1976 gana 42.628 francos suizos netos al afio, es decir algo m&s
de B.QOO francos suizos al mes, lo que no parece una remuneracién normal para
tales funciones y es m4s de Jo que gana un funcionario del cuadro orgénico
al nivel P-1, escalén III.

66. Indudablemente debe tenerse en cuenta que si se quiere ofrecer una carrera
al personal contratado localmente, por modestas gque sean sus funciones, es
necesario brindar unas oportunidades de ascenso que no se agoten al cabo de
unos cuantos afios, en la medida en que quepa esperar que el funcionaric inte-
resado continuarf en el mismo tipo de ocupacién durante todo su perfodo de
servicio. Sin embargo, hay varias formas de evitar o reducir estas dificul-
tades., Cabe citar las siguientes:

- Ciertos puestos modestqs del tipo descrito (guardas, ordenanzas,
ujieres, etc.) podrfan proveerse contratando personas que probable-
mente no vayan a pasar m&s que algunos afios en ellos, ya sea personas
de cierta edad (por ejemplo que se hayan retirado de otra ocupaci&n)
o jévenes con ambicién y calificaciones académicas suficientes que
seguirfan cursos de capacitacién que les permitiesen cambiar su tipo
de ocupacién,asf como su grado;

- Modernizacién sistemftica del equipo (por ejemplo, desarrollo del
sistema de tubo neumftico que ya existe en la Oficina de Ginebra) a
fin de reducir el transporte a manoj

- Uso parcial de secretarias para llevar mensajes o correo a cortas
distancias;
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Alentar al personal a seguir cursos de capacitacién préctica y a
cambiar su tipo de ocupacién al cabo de algunos afios 19/.

67.  Bn resumen, por tanto, parecerfa posible y urgente encontrar una solucién
\ v &

general a este problema de un desarrollo mds racional de carrera para el per-
sonal de servicios generales 20/. Para ello es esencial, ante todo:

Definir los "tipos de ocupaciones" para el personal de servicios gene-
rales y elaborar una descripcién precisa de las funciones correspon-
dientes a cada una de ellas;

Establecer el nivel de calificaciqnes correspondientes a cada grado
dentro de cada tipo de ocupacién;

Establecer un siqtema de contratacién que preste la debida atencién al
nivel de calificaciones: los actuales m&todos un tanto primitivos que
se basan ¥nicamente en unas pruebas de mecanograffa y taquigraffa para
el personal de secretarfa deben sustityirse por un sistema global de
exdmenes escritos y orales que abarguen todos los conocimientos gene-
rales y t&cnicos requeridos;

Tomar disposiciones para la capacitacién en el servicio destinada a
facilitar la transferencia del persoral de servicios generales de un
tipo de ocupacién a otro;

Finalmente, estudiar todas las formas posibles de suprimir o reducir en
mimero y duracién los tipos de puestos que por su propia naturaleza no
permiten organizar una carrera durante toda la duracién del perfodo
de servicio del funcionario.

Aunque estas consideraciones se aplican en particular a la Oficina de las
Naciones Unidas en Ginebra, podrfan ser ¥tilmente tomadas en cuenta por las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.

Eo

8.

La escala de sueldos de los servicios generales v la relacidn entre los

sueldos vy pensionéé del personal de servicios generales y del cuadro

orgdnico

lLas anomalfas en la clasificacién de puestos a que acabamos de referirnos

son tanto mfs lamentables cuanto que van acompafiadas de una situacién total-
mente anormal en lo que respecta a las escalas de sueldos, tantq dentro de la
propia categorfa de los servicios generales como en la relacién entre los
sueldos del personal de servicios generales y el cuadro orgénico.

19/ Esta capacitacién debiera tener lugar en parte durante las horas de

oficina y en parte fuera de las horas de oficina.

20/ A este respecto podrfa considerarse la prdctica de algunos gobiernos

que clasifican a los trabajadores manuales y ordenanzas en una categorfa
distinta, aunque la supresién de la categorfa de operarios de mantenimiento de
la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra y la incorporacidn del personal en
mantenimiento en la categorfa de servicios generales constituye un paso en la
direccién contraria.
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69. En primer lugar, como resultado de sucesivos ajustes, la escala de sueldos
del personal de servicios generales en Ginebra se ha comprimido excesivamente,
en el sentido de que hay muy poca diferencia entre grados. Esto puede obser-
varse en el anexo VII que indica, por ejemplo, que los escalones superiores
del grado G-1 coinciden con los primeros escalones del grado G-4, y que los
escalones superiores del grado G-3 estdn mejor remunerados que los primeros
escalones del grado G-6. Asf, un ujier u ordenanza en el grado G-3, esca-
18n XI, gana m4s gue un auxiliar administrativo en el grado G-6, escalén III,
En cualquier escala de sueldos, se considera normal generalmente que los
escalones superiores de un grado determinado estén mejor remunerados que los
escalones inferiores del gradce inmediatamente superior. Una estructura del
tipo que acabamos de describir es anormal. No corresponde ni a las califica-
ciones ni a las responsabilidades del personal, y socavan su moral. Bl
acuerdo de 2% de abril de 1976 ha exacerbado atn m4s esta situacién ya que,
por razones que ciertamente resultan muy diffciles de comprender, concedid

un aumento mayor al personal del grado G-1 (15%) que al personal del

grado G-7 (11%).

70. En consecuencia, parece absolutamente esencial, ademfs de establecer un
sistema racional de clasificacién de puestos, que la estructura de la escala
de sueldos del personal de servicios generales sea reformada. Quizf se
debiera considerar en particular la posibilidad de:

- reintroducir el grado G-1 como grado real y no como grado ficticio
(la OMS no tiene funcionarios de grado G-1 y la Oficina de las
Naciones Unidas s&lo tiene un 2% del personal de servicios generales
en este grado);

- ampliar en la medida de lo posible ¢l margen entre los sueldos mfnimos
y m&ximos y aumentar las diferencias de remuneracién entre grados;

- reducir el mimero de grados de 7 a 53

- establecer un sistema de transicién adecuado para esta reforma a fin
de evitar una reduccién del sueldo del personal en servicio.

Esta reestructuracién, que estf dentro de la competencia de la Comisién de la
Administracién PUblica Internacional, debiera llevarse a cabo con toda cele-
ridad y paralelamente a la creacién de un sistema racional de clasificacién de
puestos del personal de servicios generales. No hay ninguna razén técnica
v&lida para retrasar m&s de unos meses la preparacién de un proyecto preciso
y viable.

71. Es evidente, sin embargo, que al reestructurar las escalas de sueldos de
los servicios generales deberfa también tenerse en cuenta cufl ha de ser la
relacién adecuada entre los sueldos de los servicios generales y del personal
del cuadro crgdnico. La situacién a este respecto a que se ha llegado actual-
mente en Ginebra es evidentemente andémala.

72. Se reconoce que es normal que los sueldos mfs elevados del personal de
servicios generales coincidan o excedan ligeramente de los sueldos del personal
en los grados inferiores del cuadro orgdnico, ya que los empleados y técnicos
superiores con una larga experiencia de trabajo con frecuencia tienen mayores
responsabilidades que los jévenes profesionales con avanzados tftulos universi-
tarios pero poca experiencia prdctica. Ahora bien, la superposicién ka
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alcanzado actualmente proporciones absurdas y ha destruido la relacién funcio-
nal entre las dos categorfas de peréonal. La promocién del personal de servi-
cios geﬁerales a la categorfa del cuadro orgdnico no resulta en consecuencia
atractiva financieramente, en particular por lo que respecta a las pensiones.
Pucde ocurrir que profesionales que tienen que supervisar al personal de
servicios generales ganen menos gque sus subordinados.

75. En el anexo V se comparan grdficamente los sueldos del personal de servi-
cios generales en Ginebra, con arreglo a la nueva escala de sueldos resultante
del acuerdo de 23 de abril de 1976, con los sueldos del personal del cuadro
orgdnico también en Ginebra. Se observard que el sueldo en el escalén supe-
rior del grado G-2 (el penfltimo grado y en algunas organizaciones el grado
mfnimo de servicios generales) excede del correspondiente al escaldén inferior
del grado P-1 (grado inferior del cuadro orgdnico). El sueldo en el escaldn
superior del grado G-7 (grado m&ximo de los servicios generales) corresponde

a un escalén avanzado del grado P-3 (grado medio del cuadro orgfnico) 21/.

74. La comparacién entre la remuneracién sujeta a descuento a efectos de la
Cajé de Pensiones de las dos categorfas es afn m4s sorprendente. El anexo VI
contiene una representacién grédfica de ests comparacién. Se observarf que un
funcionario que se retire después de haber alcanzado el escalén m&ximo del
grado G-1 de la categorfa de servicios generales recibirf una pensién superior
a la de un funcionario de la categorfa del cuadro orgdnico que se retire en el
escalén mdximo de P-1. Un funcionario G-7 al retirarse podrfa recibir una
pensién equivalente a la de un P-5.

75. Los anteriores ejemplos y los anexos V y VI ilustran una situacién que
resulta totalmente anormal. Pero parecerfa que en el futuro, a menos que se
tomen medidas correctivas, esta situacién llegarf a ser tan insostenible que
constituya un importante obst4culo a una gestidn adecuada de las organizaciones
¥ a un uso adecuado de los fondos. ILa razén por la que la situacién puede
empeorar es que es probable que los sueldos del personal del cuadro orgénico
aumenten con relativa lentitud, en tanto que los sueldos del personal de servi-
cios generales (en virtud de los deficientes procedimientos actuales, incluida
la falta de un sistema racional de clasificacién de puestos) pueden seguir
aumentando r@pidamente con lo que la superposicién entre ambas categorfas se
agravarfa adn m&s.

76. Aunque es evidente que se necesitan medidas correctivas, es menos evidente
cufles deben ser estas medidas. La Dependencia Comfn de Inspeccién no ignora
las dificultades del problema global. En la actualidad se utilizan dos princi-
pios para determinar las escalas de sueldos de los funcionarios internacionales,
lo que da lugar a un doble sistema de remuneracién: el primero, que se aplica
al personal del cuadro orgdnico, supone la seleccidn, como base del c#lculo,

de la escala de la "administraciédn nacional mejor pagada"; el segundo, que se
aplica al personal de servicios generales, es el de la aplicacién, para el
cdlculo de sus sueldos, de las "mejores condiciones de empleoc prevalecientes

en la localidad". No ponemos en duda las ventajas o la validez de ambos
principios. Pero, en algunos lugares de destino (en particular en Ginebra y
Parfs) la aplicacién del principio de las "mejores condiciones de empleo preva-
lecientes" estf resultando m&s favorable para el personal de servicios generales

21/ También hay una superposicién entre los sueldos de los servicios
generales y del cuadro orgfnico en Parfs, Nueva York, Viena y Roma, pero no
en Londres.
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que la aplicacién del principio de la "administracién nacional mejor pagada'
para el personal del cuadro org4nico, en tanto que en otros lugares de destino,
en particular en los pafses en desarrollo en que los niveles locales de sueldos
son por el contrario muy bajos por comparacién con los pafses desarrollados,
esto no es asf. La diversidad de situaciones que se presentan en todo el

mindo hacen naturalmente muy diffcil aplicar estos principios generales y en
ciertos casos plantean situaciones que a veces resultan diffciles de comprender
en el plano local.

77.\ No obstante, debiera ser posible encontrar una solucién que elimine al
menos las anomalfas m&s notables en los lugares de destino en que la aplicacién
estricta de ambos principios tiende a destruir la jerarqufa normal de remunera-
cién. La Dependencia Comfn de Inspeccién en ¢l presente informe no harf
propuéstas concretas, ya que &stas deben emanar de la Comisién de la Administra-
cién P¥blica Internacional en consulta con las organizaciones y el personal.

Se limitar4 Ynicamente a sugerir algunas ideas generales que podrfan elaborar
posteriormente los &rganos competentes.

78. En 1966 la Conferencia General de la UNESCO adoptd una resolucién 22/ cuyo
pdrrafo 5 decfa asf:

"Toma nota con inter&s de las observaciones del Director General acerca
de las desventajas que presenta el actual sistema doble de remuneracién
e invita al Director General a que estudie una férmula para evitar estas
desventajas y someta propuestas definitivas a la Conferencia General en
su 152 perfodo de sesiones con las recomendaciones del Consejo Bjecutivo."

En junio de 1967 la UNESCO prepard un informe en respuesta a esta resolucién
en el que hacfa propuestas nuevas y concretas para la determinacién de los
sueldos de los servicios generales. La principal caracterfstica de la pro-
puesta de la UNESCO era:

"Como medida preliminar para establecer la nueva escala de sueldos los
sueldos se establecerfan para los dos puntos b&sicos de la escala: el
escalén I del grado II se basarfa en los mejores sueldos prevalecientes

en el exterior para secretarios cuyas funciones correspondan a las de

los secretarios de grado G-2 de la UNESCO gﬁ/; el escalén 1 del grado V
(el grado superior de servicios generales de la UNESCO en aquel momento)
se compararfa con el sueldo del grado P-1, escaldn 1 del cuadro orgénico.”

Esta propuesta iba acompafiada de un plan detallado para la construccién de la
escala de sueldos y para los ajustes. En aquella ocas%6n fue rechazada por la
JCAPI y por otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. Retros-
pectivamente, sin embargo, puede considerarse que si se hubiera adoptade en
Ginebra un sistema como el propuesto por la UNESCO, muchos de los problemas
actuales podrfan haberse evitado. Por consiguiente, se sugiere que para el
futuro se preste consideracién a un sistema como el propuesto por la UNESCO
con las innovaciones gue se consideren necesarias,

22/ Resolucién 30.1 del 149 perfodo de sesiones de la Conferencia General,

23/ En la UNESCO en aquel momento habfa 260 secretarios de grado G-2
que representaban el 30% de la categorfa de personal de servicios generales,
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ITT, CONCLUSION

79. Cabe considerar que los acontecimientos ocurridos en Ginebra del 25 de
febrero al 3 de marzo de 1976 resultaron beneficiosos al menos en un aspecto,
en cuanto que pusieron claramente de manifiesto situaciones absurdas que ahora
deben corregirse. En realidad, parecerfa imposible, sin exponer a graves
riesgos a todas las organizaciones internacionales, seguir aceptando una situa-
cién que, en la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra 24/, se caracteriza
en particular por:

- Importantes deficiencias en la aplicacién de la metodologfa para
determinar los sueldos del personal de servicios generales con el
resultado de que ya no se respeta el principio de las "mejores condi-
ciones de empleo prevalecientes";

- Una jerarqufa de sueldos y pensiones para el personal en su conjunto
que, en excesivo nfmero de casos, es inversamente proporcional al
nivel de calificaciones y de responsabilidades;

- La falta de todo sistema racional de carrera o clasificacién de pues-
tos, y un sistema jerdrquico de facto que contiene graves anomalfas;

- La falta de toda definicién de responsabilidades en cuanto al poder de
decisién;

- Una crisis de confianza entre el personal y la administracién.

Bsta situacién es el resultado de una acumulacidn de diversos factores, algunos
de los cuales (inflacidn, fluctuaciones monetarias) son sin duda imposibles de
controlar, pero muchos de los cuales se deben a errores cuya responsabilidad

no es f4cil atribuir, ya que a menudo se remontan a muchos afios atrfs y han
emanado tanto de Nueva York como de Ginebra y de diversas organizaciones inter-
nacionales. Las recomendaciones que figuran a continuacién tienen por objeto
indicar los puntos principales que exigen reformas. Es evidente que una situa-
cién de esta gravedad no puede remediarse simplemente con algunas correcciones
menores. , Debe presentarse a la Asamblea General un plan global, que debe
llevarse a cabo r4pidamente y con determinacién.

24/ Aunque algunos aspectos de la situacidn rebasan con mucho el marco
de la Oficina de Ginebra y de la propia Ginebra,
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IV. RESUMEN Y RECOMENDACIONES PRINCIPALES

60. Un ectudio de la huelga que tuvo lugar en la Oficina de las Naciones
Unidas en Ginebra del 25 de febrero al 5 de marzo de 1976 ha inducido a la
Dependencia Comin de Inspeccién a formular una serie de conclusiones que pueden
resumirse en la forma siguiente:

4) La metodologfs utilizada para llevar a cabo las cncuestas acerca dc
las "mcjores condicionesn de empleo prevalecientes" eon Ginebra en 1969 (ro specto
de 19685 y en 1975 (recpecto de 1975) no podfa proporcionar una informacié
v&lida, ya que las descripciones de puestos facilitadas para las encuestas
correspondfan a "tipos de ocupaciones" que abarcaban en realidad varios grados
vosibles y no puestos concretos en grados especfficos: los "puntos de equipa-
racidn" interiores y exterioreu estaban mal elegidos; adem&s los dos puestos
seleccionados no eran en modo alguno representativos de los puestos existentes
en las organizaciones., No se hizo caso alguno de las graves crfticas expre-
sadas por la JCAPI en cuanto al método propuesto. A pesar de csta situacidn,
los reprccentantes de la administracién pidieron expresamente a los represen-
tantes del personal, durante las negociaciones celebradas en 1975, que se
comprometiesen en firme a aceptar, por anticipado, el cardcter obligatorio de
lps resultados de la encuesta, y se 1llegé a un consenso sobre este punto.
Estos errores condujeron a las dificultades registradas cuando se conocieron
los resultados de la encuesta para el aflo 1973.

b) El acuerdo del 23 dc abril de 1976 que puso fin a la disputa sala-
rial entre las organizaciones internacionales con sede en Ginebra y su persocnal
suponfa unos costos adicionales de 10.400.000 d8lares en ¢l caso de las
Nacionee Unidas para parte de 1975 y para 1970 y 1977, y de 14.900.000 délares
en el cacso de otras organizaciones para ol mismo perfodo. La escala de sucldos
recultante del acucerdo ce basa cen un compromiso que tiene a su ves como base
los resultados de la encuesta Battelle de 1968, corregidos para tener en
cuenta los movimientos reales del fndice OFIAMT desde dicha fecha. En conse-
cuencia, no cabe considerar que refleje las "mejores condiciones de empleo
prevalecientes”" a causa de los defectos inherentes a la metodologfa aplicada
en 1968.

c) Las circunstancias en que se llevaron a cabo las negociaciones que
precedieron a la huelga indicaron que en Ginebra no habfa ningfn mecanismo
efectivo para determinar una posicidn comdn de las administraciones a los
efectos de establecer un sistema comin de remuneracién y llevar a cabo las
negociaciones al respecto. Esta situacién, que no permite que nadie asuma
la necesaria responsabilidad, explica ciertamente en gran medida los errores
cometidos y debe remediarce en el futuro mediante el nombramiento de un
negociador ¥nico.

d) Ademfs de loe defectos en el sistema de comunicacién, existe en la
Oficina de 1au llaciones Unidas en Ginebra una crisis de confianza cntre loo
jefes de los principales servicios de la Oficina y su personal.

¢)  Bn la Oficina de Ginebra no existe ningdn sistema racional de clasi
ficacidn de puestos de los servicios generales. No ce tienen en cuenta suil—
cientemente los niveleas de calificaciones y responsabilidades y la prdetica
actual revela graves anomzlfas a este respecto.
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f) La escala de sueldos de los servicios generales estf excesivamente
comprimida. No es normal que un funcionario de grado G-3, escaldn XI, gane
m{s que un funcionario de grado G-6, escalén III. Tampoco es normal que la
remineracién en el escalén XI del grado G-~T sea superior a la de un funciona-
rio del cuadro orgdnico en el grado P-3, escalén I, y mucho menos que la pen-
sién de un funcionario de servicios generales en el grado G-7, escalén XI,
corresponda a la de un funcionario del cuadro org€nico en el grado P-5.

) Los anteriores factores constitqyen una situacién anémala que exige
una répida accién correctiva.

A fin de que sea posible encontrar en el futuro soluciones a estos problemas, la
Dependencia Comdn de Inspeccién formula las siguientes recomendaciones:

Recomendacién N¢ 1

Debe prepararse un proyecto de reglamento sobre la metodologfa para aplicar
los principios de las "mejores condiciones de empleo prevalecientes" teniendo
en cuenta:

- Los conocimientos ya adquiridos en este respecto, en particular segidn
constan en los informes de la JCAPI;

- Las recomendaciones hechas en el informe del Comit& Administrativo de
Coordinacién publicado como documento ICSC/R.36 de 26 de enero de 19763

- Las observaciones hechas en el presente informe.
Este proyecto de reglamento debiera someterse, después de ser examinado por la
Comisién de la Administracién Pﬁbl%qa Internacional, a la Asamblea General de

las Naciones Unidas para su aprobacién lo antes posible (v&anse pdrrafos27a 38).

Recomendacidn N¢ 2

a) Debe acelerarse la aplicacién del pdrrafo 1 del artfculo 12 del
Estatuto de la Comisién de la Administracién Pdblica Internacional y deben
facilitarse a la Comisién los medios necesarios a tal efecto, lo antes posible
(v&anse pdrrafos 4% y 44)./

b) A fin de mejorar los m&todos para la negociacién de los sueldos de
los servicios generales, que en la actualidad, en Ginebra, implican excesivos
participantes, debe instituirse para el futuro el sistema de un negociador
fnico (v&anse pfrrafos 42 a 48).

c) Los jefes ejecutivos de las organizaciones con sede en Ginebra deben
considerar la posibilidad de establecer un sistema de este tipo utilizando las
posibilidades que ofrece el pdrrafo 2 del artfculo 12 del Estgtuto de la
Comisién de la Administracién Pdblica Internacional o, como medida interina,
mediante un acuerdo entre organizaciones (v&anse p&rrafos 45 a 47).
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d) La Asamblea General podrfa considerar la posibilidad:

- de golicitar o Jon jefeo cjeculivos de las organivacionesn con
gede en Ginebra que pidan o 1a Comivién de 1o Adminiotracidn
Pdblica Internacional que detcrmine lay escalas dc sueldos para
los servicios generales en Ginebra de conformidad con el p4rrafo 2
del artfculo 12 del Estatuto de la Comisién (v&ase p4rrafo 48)h

- o0, como otra posible solucién, de modificar el pdrrafo 2 del
artfculo 12 para permitir a la Comisién de la Administracién
Pdblica Internacipnal que decida por sf misma la mejor forma de
determinar las escalas de sueldos de lps servicios generales en
Ginebra y en cualesquiera otros lugares de destino que ella
decida (v&ase p4rrafo 48).,

Recomendaci@n N¢ 2

Deben tomarse medidas lo antes posible para mejorar el mecanismo de con-
sultg entre la administracién y el personal de la Oficina de las Naciones Unidas
en Ginebra a fin de crear un clima de mayor confianza (v&anse pfrrafos48a 57).

Recomendacién N2 4

Debe prepararse una norma que rija el desarrollo de carrera del personal
de servicios generales de las Naciones Unidas tanto en Ginebra como en
Mueva York, y debe consultarse al personal en este proceso. Esta norma deberfa
incluir en particular:

- La definicidén de loc "tipos de ocupaciones" del personal de servicios
generales y una descripcién precisa de cada tipo;

- El nivel de calificaciones correspondiente a cada grado dentro de cada
"tipo de ocupacién";

- Un sistema bien definido de ex4menes escritos y orales en las esferas
de formacién técnica y conocimientos generales requeridos para tener
acceso a los distintos grados dentro de cada tipo de ocupacién;

- Un mecanismo de capacitacién destinado a facilitar el paso del
personal de servicios generales de un tipo de ocupacién a otro.

Esta norma deberfa dar m&s importancia al nivel requerido de calificaciones
de la que se le atribuye actualmente y deberfa limitar el alcance de la promo-
cién por razones de afios de servicio.

La Dependencia Comin de Inspeccién recomienda que se tomen las medidas
necesarias para publicar esta norma sin demora (v&anse pfrrafos 59 a 67).
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Recomendacién N9 5

Paralelamente a la definicién de la estructura de carrera para el perso-
nal de servicios generales, deberfan tomarse medidas inmediatas:

- ©para establecer una nueva estructura de la escala de sueldos del
personal de servicios generales destinada a asegurar un mayor escalo-
namiento y a reestablecer una jerarqufa normal de remuneracién de los
distintos grados (véase pdrrafo 70); para reestablecer asimismo una
relacién razonable entre los sueldos y pensiones del personal de
servicios generales y del cuadro orgfnico (v&anse p4rrafos 71 a 78).
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ACUERDO DE 2% DE ABRIL DE 1976 SOBRE LOS SUELDOS Y PRESTACIONES
FAMILIARES DEL PERSONAL DE SERVICIOS GENERALES EN GINEBRA

En la sesién plenaria conjunta celebrada en Ginebra el 23 de abril de 1976:

a) E1l Sr. H. Debatin, Subsecretario General, Contralor, Oficina de
Servicios Financigros, Naciones Unidas, negociador #nico designado
por el Secretario General de las Naciones Unidas y los jefes ejecu-
tivos de las organizaciones con sede en Ginebra, y

b) Los representantes del personal de las Naciones Unidas, de la Oficina
Internacional del Trabajo, la Organizacién Mundial de la Salud, del
CIOIC/AcuerdoGeneralsobreArancelesAduanerosy'Comercio,de la Organiza-
cién Meteorolégica Mundial, de la Unién Internacional de Telecomunica-
ciones y de la Organizacién Mundial de la Propiedad Intelectual acor-
daron lo siguiente, de conformidad con la declaracién de los jefes
ejecutivos de fecha 3 de marzo de 1976:

1. Los sueldos netos de los funcionarios con arreglo a las escalas de sueldos
de los servicios generales en vigor el 192 de agosto de 1975 se aumentardn en
los siguientes porcentajes:

15% para G-1 y G-2
14% para G-3 y G-4
12% para G-5

11% para G-6 y G-T.

2. Las nuevas escalas de sueldos, ajustadas en esta forma, se aplicardn retro-
activamente a partir del 12 de agosto de 1975. BEstos sueldos se ajustardn

el 1° de febrero de 1976 segin un promedio extrapolado del movimiento del fndice
OFIAMT de conformidad con el procedimiento actual para los ajustes interinos de
los sueldos de los servicios generales (para las dos escalas, v&anse

apéndices A y B).

3 Los nuevos montos de las prestaciones familiares, con efecto a partir
del 12 de abril de 1975, serdn los siguientes:
por cényuge a cargo 1.750 Fr.S. netos por afio
por cada hijo a cargo 1.800 Fr.Ss netos por afio

cuando no haya cényuge a cargo, por
padre, madre, hermano o hermana a cargo 1.080 Fr.S. netos por afio

cuando el funcionario no tenga cényuge,
la prestacidn por el primer hijo a
cargo serf de 3,000 Fr.S. netos por afio



4. Las cscalas de sueldos del personal contratado por perfodos de corta dura-
cién vigentes el 1° de agosto de 1975 se aumentardn con efecto a partir de la
misma fecha, de acuerdo con el ajuste total para el personal con contrato ordi-
nario, es decir en los mismos vorcentajes indicados en el pdrrufo 1. Las
escalas de sueldos del personal contratado por perfodos de corta duracién
vigentgs el 12 de enero de 1976 se ajustardn nuevamente con efecto a partir de
la misma fecha para tener en cuenta el aumento efectuado el 19 de agosto

de 1975. Bstos ajustes estdn sujetos a las disposiciones del p&rrafo 5.

5. Se aplicarf la retroactividad, para ¢l perfodo de empleo ininterrumpido,

a todos los funcionarios que sigan todavfa en servicio activo asf como a todos
los funcicnarios que se hayan retirado desde el 12 de agosto de 1975. Los
perfodos de interrupcidn de menos de 31 dfas no se considerardn como una ruptura
del empleo continuo. No se aplicard la retroactividad a los funcionarios que
hayan cesado en el servicio de la organizacién por razones distintas del

retiro entre el 12 de agosto de 1975 y el 30 de abril de 1976 inclusive.

6. Todas las organizaciones cxcepto la OIT, la UIT y 1 OMPI publicardn las
escalas de sueldog para el personal de servicios generales y las nuevas cifras
de las prestaciones familiares antes de finales de abril de 1976. La OIT y
la UIT preparardn estas escalas para presentarlas al préximo perfodo de sesio-
nes de sus Consejos de Administracién; la OMPI publicard las nuevas escalas y
subsidios al dfa siguiente de la fecha en que las publiquen las Naciones
Unidas.,

T La némina de junio de 1976 de todas las organizaciones excepto la OIT,

la UIT y.1la OMPI reflejard el pago de las nuevas escalas de sueldos y las nue-
vas prestaciones familiares y reflejard asimismo el pago de las sumas debidas
con carfcter retroactive al personal con contrato ordinario y con contrato de
corta duracién., La OMPI aplicard estas escalas y subsidios el mes siguiente a
aquel en que lo hagan las Naciones Unidas.

8. Los ajustes periédicos interinos de las prestaciones familiares se hardn
en la forma siguiente:
a) subgsidio por hijos: cada vez que se modifique la ley cantonal que
fija el mfnimo legal del subsidio por hijos;
b) subsidio por cényugc: eon el caso de que haya cambios en las tablas
del impuesto cantonal para calcular el elemento dec desgravacién
fiscal de estos subsidios.

No se hardn cambios con una frecuencia mayor de una vez al afio.
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Anexo

Los representantes del personal de las Naciones Unidas, de la OMPI y de
la OMM reafirman su conviccién de que el sistema actual, convenido en 1969,
debe seguir aplicdndose en el futuro con una excepcién, a saber, que las
correcciones retroactivas del fndice OFIAMT extrapolado deben hacerse todos
los afios tras la publicacién del d{1ltimo fndice.

Ginebra, 23 de abril de 1976.



ESCALA DE SUELDOS Y DE REMUNERACIONES SUJETOS A DESCUENTO PARA LA PENSIONL/
(al 1° de agosto de 1975)

(En francos suizosporaﬁo)

Categorfa de servicios generales (Ginebra)

Esc. Esc. Esc. Esc, BEsc. BEsc. Esc. Esc. Bsc. Esc. Esc.

Grados 1 o 3 4 5 £ 7 8 9 10 11
G-1 |Bruto %34 990 | 236 170} 37 350 | 38 530 | 39 710 | 40 890 | 42 070 | 43 278 | 44 549 | 45 820 | 47 091
Neto 27 173 | 27 999 { 28 825 | 29 651 | 30 477 | 31 303 | 32 1295 32 955 33 781 | 34 607 | 35 433
G-2 |Bruto 37 7361 39 063 | 40 390} 41 717 | 45 O57 | 44 486 | 45 915§ A7 345 | 48 774 50 203 | 51 632
Neto 29 095 | 30 024 | 30 953 | 31 882 | 32 811 | 3% T40 | 34 669 ?5 598 | 36 527 | 37 456 | 38 385
G-3 |Bruto 40 583 | 42 230 | 43 954 | 45 728 | AT 502 | 49 275 | 51 049 | 52 823 | 54 597 | 56 371 | 58 145
Neto 31 088 | 32 241 | 33 394 | 34 547 | 35 700 | 36 853 | 38 006 | 39 159 | 40 312 | 41 465 | 42 618
G-4 |Bruto 45 157 | 47 202 { 49 246 | 51 291 | 53 335 | 55 380 | 57 425} 59 469 | 61 514 | 63 558 | 65 710
Neto 24 176 | 35 505 | 36 834 | 38 163 | 39 492 | 40 821 | 42 150 | 43 479 | 44 808 | 46 137 | 47 466
G-5 |[Bruto 48 455 | 50 663 | 52 871 | 55 078 | 57 286 | 59 494 | 61 702 | 63 909 | 66 267 | 68 658 | 71 050
Neto 36 320 | 37 755 | 39 190 | 40 625 | 42 060 43 495 | 44 930 | 46 365 | 47 800 | 49 235 | 50 670
G-6 |Bruto 5% 169 | 55 603 | 58 037 | 60 471 | 62 905 65 42% | 68 060 | 70 6971 73 333175 970 | 78 607
Neto 39 384 | 40 966 | 42 548 | 44 130 | 45 T12 | 47 294 | 48 876 | 50 458 | 52 040 | 53 622 | 55 204
G-7 |Bruto |60 023 6% 045 | 66 212 | 69 2485 | 72 758 | 76 032 | 79 305 | 82 578 | 85 860 | 89 431 | 93 002
Neto 4% 839 | 45 803 | 47 767 | 49 731 | 51 695 | 53 659 | 55 623 | 57 587 | 59 551 | 61 515 | 63 479

1/ La escala de la remuneracién sujeta
sueldos brutos de este cuadro; cuando deba pagarse el subsidio para no residentes, conforme a lo
dispuesto en el artfculo 3.5 del Estatuto del Personal, o el subsidio por conocimiento de lenguas
(artfculo 3.15), o ambos, se afiadirdn a la cifra del sueldo bruto.

descuento para la pensién corresponde a la

escala de

¥ ootoupdy



ESCALA DE SUELDOS Y DE REMUNERACIONES SUJETOS A DESCUENTO PARA LA PENSIONl/
(al 12 de febrero de 1976)

(En francos suizosporaﬁo)

Categorfa de servicios generales (Ginebra)
Grados BEsc, Esc. Esc. Esc. Esc. BEsc. Esc, g Esc. Esc. Esc, Esc.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10 11
G-1 | Bruto |36 853 |38 086 | 39 319 | 40 551 | 41 798 | 43 126 | 44 454 45 782 | 47 109 | 48 437 | 49 765 |
Neto 28 397 129 260 | 30 123 | 30 986 | 31 849 | 32 T12 | 33 575 34 438 | 35 EOIf 36 164 | 37 027
G-2 Bruto |39 726 |41 113 | 42 569 | 44 063 | 45 557 | 47 051 | 48 545 ' 50 038 | 51 532 | 53 026 | 54 520
Neto 30 408 | 31 379 | 32 350 | 33 321 | 34 292 | 35 263 l36 234 * 37 205 | 38 176 | 39 147 | 40 118
G-3 Bruto |42 698 |44 549 | 46 400 | 48 251 | 50 102 | 51 952 |53 803 55 654 | 57 505 | 59 355 61 206
Neto 32 434 |33 637 | 34 840 | 36 043 | 37 246 | 38 449 | 39 652 . 40 855 | 42 058 | 43 261 ; 44 464
G-4 Bruto |47 712 [ 49 846 | 51 980 | 54 114 | 56 248 | 58 382 | 60 515? 62 670 | 64 982 | 67 293 369 605
Neto 35 693 | 37 080 | 38 467 | 39 854 | 41 241 | 42 628 | 44 015 | 45 402 | 46 789 | 48 176 | 49 563 |
G-5 Bruto |51 172 {53 480 | 55 788 | 58 095 | 60 403 | 62 737 | 65 237 | 67 737 | 70 237 | 72 737 | 15 237
Neto 3T 942 | 39 442 | 40 942 | 42 442 | 43 942 | 45 442 | 46 942 | 48 442 | 49 942 | 51 442 | 52 942I
G-€ Bruto | 56 025 {58 566 | 61 108 | 63 753 | 66 507 | 69 260 , 72 013 | 74 767 | 77 520 | 80 273 | 83 O27§
Neto 41 096 | 42 748 | 44 400 | 46 052 | 47 704 | 49 356 | 51 008 | 52 660 | 54 312 ] 55 964 | 57 616 |
G-7 Bruto |63 297 |66 713 | 70 130 | 73 547 | 76 963 | 80 380 (83 851 | 87 578 | 91 305 | 95 033 | 98 760
Neto 45 778 | 47 828 | 49 878 | 51 928 | 53 978 | 56 028 | 58 078 | 60 128 | 62 178 | 64 228 | 66 278
;/ La escala de la remuneracién sujeta a descuento para la pensién corresponde a la escala de

g 90Tpupdy

sucldos brutos de este cuadro; cuando deba pagarse el subsidio para no residente, conforme a lo dispues-
to en el artfculo 3.5 del Estatuto del Personal, o el subsidio por conocimiento de lenguas (artfculo 3.15),
o ambos, se afiadirdn a la cifra del sueldo bruto.



Anexo II

RETRASO ENTRE EL MOVIMIENTO DEL INDICE OFIAMT DESDE ENERO IE 1969 HASTA
AGOSTO DE 1975 Y EL MOVIMIENTO DE IOS SUBLDOS BRUTOS DEL EXTERIOR
AJUSTADO DESDE ENERO DE 1969 SOBRE LA BASE IEL PROMEDIO ANUAL DE
AUMENTO DE IOS INDICES OFIAMT DURANTE LOS TRES ANOS ANTERIORES l/

I. DMovimiento del indice OFIAMT

Indice OFIAMT 1968 = 391
1969 = 414
197% = 602
1974 = 673
o -2
a) {ndice interpolad para enero de 1969 = 397
b) indice extrapolad para agosto de 1975, partiendo
del supuesto de que el porcentaje de aumento en 1975
sea igual al porcentaje de movimiento del indice
en 1974, es decir de 11,79% = 739
c) porcentaje de movimiento entre enero de 1969 y
agosto de 1975 = + 86,15%
II. Movimiento de los sueldos brutos del exterior equivalentes a los puntos
interiores de equiparacidn 4/
a) Puntos interiores de b) Equivalentes brutos del
equiparacidn exterior
Enero de 1969 Agosto de 1975
G.2/VI (empleado auxiliar) 20.835 34.649
.5/VI (empleado de 29.050 48.311
contabilidad)
I1II. Comparacidn G.2/VI G.5/V1
a) Sueldo exterior bruto (antes
de la revisién) el 12 de
agosto de 1975 segin se
indica en II 34.649 48.311
b) Sueldo exterior bruto tedrico
el 12 de agosto de 1975 si los
sueldos de enero de 1969 se
ajustasen contforme al movimiento
real del indice OFIAMT segun se
indica en I, es decir,si G.2/VI
= 20.835 x 1,8615 y G.5/VI
= 29.050 x 1,8615 38.784 54.077
¢) Diferencia + 11,93% + 11,94%

l/ Fuente: Divisidén de Presupuesto, Naciones Unidas, Ginebra.

g/ Los indices OFIAMT representan el mes de octubre de cada afio.

j/ Se espera que el indole OFIAMT de 1975 se publique en el ndmero de

Junio de 1976 de "la Vie Economiqgue".

Todas las cifras son brutas; para calcular los sueldos netos interiores,
se deducen de las cifras brutas los impuestos federales y cantonales suizos

sobre la renta.



Anexo TIT

COMPOSICION ESTADISTICA DE LOS PUESTOS DE SERVICIOS GENERALES

EN LA OMS POR GRADO Y TIPO DE OCUPACION, DICIEMBRE DE 1975;/

Tipos de ocupacidn G-7 G-6 G-5 G-4 G-3 G=2 G-1 TOTAL
Auxiliar

administrativo 69 94 3 - - - - 166
Auxiliar de servicios

administrativos 3 - - - - - - 3
Chéfer - - - 5 1 - - 6
Ujier jefe - - - - - - - -
Oficinista - - 44 40 15 6 - 105
Oficinista~taquigrafo - - 34 128 79 4 - 245
Oficinista-mecanégrafo - - - - 8 6 - 14
Delineante - 1 - - - - - 1
Conductor - - - - - - - -
Guarda - - - - 9 - -
Ujier - - - 6 3 - -
Auxiliar de

laboratorio - - 6 - - - - 6
Guardaalmacén - - - 1 4 5 - 10
Ordenanza - - - - 3 10 - 13
Enfermera, clinica 1 2 5 - - - - 8
Operador de miguinas

de oficina 1 2 6 - 6 - - 15
Operador de miquinas

de reproduccidén 2 2 4 5 6 - - 19
Trabajador

especializado - - - - 4 - - 4
Trabajador

semiespecializado - - 21 11 - - - 30
Auxiliar de personal 5 - - - - - - 5
Programador 4 3 1 - - - - 8
Secretario - 4 17 59 2 - - 82
Operario de inspeccidén

y mantenimiento 4 4 1 2 - - - 11
Auxiliar téenico 11 3 - - - - - 14
Trabajador manual no

especializado - - - - - 9 - 9
TOTAL 100 115 142 257 140 40 - 794
Porcentaje del total |12,6%|14,5% | 17,9% | 32,4% | 17,6% | 5% - 100%

1/ Fuente: OMS.




Anexo IV

TITULOS UTILIZADOS PARA DESCRIBIR LOS PUESTOS DEL PERSONAL DE SERVICIOS
GENERALES EN LA OFICINA DE LAS NACIONES UNIDAS EN GINEBRA l/

Jefe de Oficina, Jefe de Servicio, Oficial asociado de personal, Empleado supe-
rior de contabilidad, Empleado de contabilidad, Auxiliar administrativo,
Empleado principal, Empleado superior, Empleado, Auxiliar de edicién, Auxiliar
de becas, Empleado superior de finanzas, Auxiliar de informacién, Auxiliar de
biblioteca, Auxiliar de personal, Archivero fotogrdfico, Auxiliar del cuadro
orgénico, Auxiliar de protocolo, Auxiliar superior de referencias, Auxiliar de
investigaciones, Secretario superior, Supervisor, Supervisor adjunto, Té&cnico
principal de radio, Técnico de radio, Mec&nico jefe, Programador auxiliar,
Oficial de investigaciones, Secretario superior, Empleado administrativo,
Secretario bilingiie, Secretario bilingiie superior, Encuadernador, Oficinista-
mecan8grafo, Delineante, Auxiliar de finanzas, Empleado de finanzas, Investigador
principal,EBmpleado referencista, Empleado principal de registro, Empleado
referencista superior, Empleado superior de registro, Secretario, Secretario
auxiliar, Supervisor auxiliar, T&cnico de radio, Jardinero jefe, Pintor,
Mec#nico, Empleado de auditorfa, Chéfer principal, Empleado lector, Empleado
taqufgrafo, Operador de prensa en frfo, Cajero, Operador de computadoras,
Empleado de conferencias, Empleado de computadoras, Empleado superior de docu-
mentos, Empleado de documentos, Empleado de edicién, Empleado de proyeccidn
cinematogréfica, Montador de offset, Ordenanza, Prensista de offset, Empleado
de personal, Empleado de produccién, Empleado referencista, Empleado de registro,
Fmpleado de investigacién, Sargento de seguridad, Taqufgrafo, Empleado de
viajes, Archivero oficinista-mecanégrafo bilingiie, Auxiliar de encuadernador,
Calfgrafo, Chéfer, Empleado de archivos, Guarda, Gufa a tiempo completo,
Investigador, Empleado de facturacién, Operador de perforadora de teclado,
Operador de mime8grafo, Operador de mfquinas de oficina, Operador de cortapa-
peles, Técnico de fotograffa, Inspector de seguridad, Oficial de seguridad,
Empleado de estadfstica, Telefonista, Operador de teletipos, Mecanégrafo,
Jardinero, Jardinero auxiliar, Cerrajero, Fontanero, Guardaalmacén, Empleado de
suministros, Atendedor, Empastador, Empleado de némina, Empleado de registro,
Carpintero, Clisador, Mec4nico auxiliar, Programador auxiliar, T&cnico superior
de radio, y tftulos diversos, o sea un total de 109 tftulos (sin contar los
clasificados como "diversos"s para 1.496 funcionarios.

Personal de la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra por grado

Grado Mdmero Porcentaje del total

G-1 31 2,1%
G-2 178 11,9%
G-3 325 21,7%
G-4 396 26,5%
G-5 295 19,7%
G-6 189 12,6%
G-T7 82 5,5%
TOTAL 1 496 100%

;/ Fuente: banda impresa de la calculadora para los tftulos, y Servicio
del Personal de la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra.



Francos suizos Anexo V

14occo NIVELES DE COINCIDENCIA Y ESCALAS DE INGRESOS NETOS
ANUALES IEL PERSONAL DE SERVICIOS GENERALES Y DEL
13 CUADRO ORGANICO AL 31 DE MARZO DIE 1976 ;/
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Franeos suizos

Anexo VI
b
i NIVELES DE COINCIDENCIA Y ESCALAS DE REMUNERACION -
Apguee SUJETA A DESCUENTO A EFECTOS DE PENSIONES PARA LA 7
Y CATEGORIA DE SERVICIOS GENERALESY DEL CUADRO ORGANICO /
Ve _ AL 31 IE MARZO IE 1976 1/
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1/ Fuente: Divisién de Presupuesto, Naciones Unidas, Ginebra.



Anexo VII

ESCALAS DE SUELDOS DEL PERSONAL DE SERVICIOS GENERALES
EN GINEBRA AL 12 DE FEBRERO DE 1976
NIVEIES DE COINCIDENCIA 1/
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