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Con arreglo al principio Noblemaire, los sueldos de los funcionarios del
Cuadro Organico y categorias superiores de las Naciones Unidas se
determinan sobre la base de los de la administracion pablica del pais que
tenga los niveles de remuneracidn mas elevados, que, en la actualidad,
son los Estados Unidos. Véanse también “Administracion publica
utilizada como referente” y “Principio Noblemaire”.

Los sueldos y demas condiciones de servicio de los funcionarios del
Cuadro Organico y categorias superiores se determinan con arreglo al
principio Noblemaire, en relacién con los de los funcionarios de la
administracidn publica nacional mejor remunerada. Desde la creacion de
las Naciones Unidas, se ha utilizado a la administracion publica federal
de los Estados Unidos como elemento de comparacion. Véanse también
“Administraciéon publica mejor remunerada” y “Principio Noblemaire™.

La clasificacion de un lugar de destino que se basa en el indice del costo
de la vida y se expresa en multiplicadores. Por ejemplo, los funcionarios
de un lugar de destino de multiplicador 5 perciben como suplemento del
sueldo basico una suma de ajuste por lugar de destino equivalente al 5%
del sueldo basico neto.

La combinacién de aptitudes, atributos y conductas relacionados
directamente con una buena actuacion profesional. Las competencias
basicas son las aptitudes, los atributos y las conductas que se consideran
importantes para todo el personal de una organizacién, cualquiera que sea
su funcién o categoria. En el caso de ocupaciones concretas, las
competencias basicas se complementan con competencias funcionales
relacionadas con las respectivas esferas de trabajo.

La escala de sueldos basicos/minimos de los funcionarios del Cuadro
Organico y categorias superiores se ajusta periodicamente a fin de
reflejar los aumentos de la escala de sueldos de la administraciéon pablica
utilizada como referente. Los ajustes se efectlan incorporando (o
“consolidando”) un porcentaje determinado del ajuste por lugar de
destino en el sueldo basico/minimo. Si, por ejemplo, a los efectos de
ajustar la escala de sueldos, se incorpora un 5% del ajuste por lugar de
destino, los multiplicadores del ajuste en todos los lugares de destino se
reducirdn consecuentemente en un 5%, en general sin pérdidas ni
ganancias para el personal. Este método de aplicacién, denominado
“ajuste neutral”, no produce cambios en la paga liquida del personal ni
ocasiona a las organizaciones gastos adicionales relacionados con los
sueldos.

Expresién utilizada en el contexto de la remuneracion pensionable de los
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales. Algunos de los
empleadores externos incluidos en los estudios de sueldos de los
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales, ademas de pagar a sus
empleados un sueldo bruto, conceden diversas prestaciones y beneficios
accesorios, algunos de los cuales son considerados “no pensionables”.
Ello significa que esos elementos no se tienen en cuenta para determinar
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Contribuciones del
personal

Cuadro General

Diferencia en el costo
de la vida

Escala comuUn de
contribuciones del
personal

Escala de sueldos
basicos/minimos

Estudio entre ciudades

Fondo de Nivelacién
de Impuestos

las prestaciones de jubilacion de los empleados. A fin de calcular el
“componente no pensionable”, se suman todos los elementos no
pensionables. La suma de todos los elementos “no pensionables” se
expresa como un porcentaje del sueldo neto, que se reduce con la
aplicacion del umbral pertinente para obtener el “componente no
pensionable”.

Los sueldos de los funcionarios de todos los cuadros del personal de las
Naciones Unidas se expresan en valores brutos y valores netos. Las
contribuciones del personal constituyen la diferencia entre los valores
brutos y los netos. Las contribuciones del personal son una forma de
“tributacion” interna de las Naciones Unidas, analoga a los impuestos
sobre los sueldos aplicables en la mayoria de los paises.

En la administracion pablica utilizada como referente (Estados Unidos de
América), escala de sueldos que abarca 15 categorias y se aplica a la
mayoria de los funcionarios.

Para calcular el margen entre las remuneraciones netas, se compara la
remuneracion de los funcionarios del Cuadro Orgénico y categorias
superiores de las Naciones Unidas en Nueva York con la de los
funcionarios que ocupan puestos equivalentes en la administracion
publica utilizada como referente (la administracién publica federal de los
Estados Unidos en Washington D.C.). A los efectos de la comparacién,
se aplica a los sueldos de la administracion publica federal de los Estados
Unidos la diferencia entre el costo de la vida en Nueva York y el costo de
la vida en Washington para determinar el “valor real” de dichos sueldos
en Nueva York. La diferencia entre el costo de la vida en Nueva York y
el costo de la vida en Washington también se tiene en cuenta al comparar
las cuantias de la remuneracién pensionable aplicables a esos dos grupos
de funcionarios.

Escala que se utiliza para afiadir los impuestos a la remuneracion
pensionable de las categorias de personal del Cuadro Orgénico y del
Cuadro de Servicios Generales; la tasa se obtiene a partir del nivel medio
de impuestos en los ocho lugares de destino en que hay sedes. Se
diferencia de las tasas de determinacion de la base impositiva que se
utilizan junto con el Fondo de Nivelacién de Impuestos.

En el caso de los funcionarios del Cuadro Organico y categorias
superiores se utiliza una escala de sueldos de aplicacién universal
conjuntamente con el sistema de ajustes por lugar de destino. Esta escala
indica las cuantias netas minimas que perciben los funcionarios del
sistema en todo el mundo.

Estudio realizado como parte del proceso para establecer el indice de los
ajustes por lugar de destino que consiste en comparar el costo de la vida
de un lugar de destino determinado y la ciudad de base, Nueva York, en
una fecha determinada.

Fondo mantenido por las Naciones Unidas, por ejemplo, que se utiliza
para reembolsar a los funcionarios las sumas que deben pagar en
concepto de impuestos nacionales por la renta que perciben de las
Naciones Unidas.
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Gestidn de la actuacion
profesional

indice de los ajustes
por lugar de destino

Lugares de destino de
categoria H segun el
plan de prestaciones
por movilidad y
condiciones de vida
dificiles

Lugares de destino del
Grupo |

Lugares en que hay
sedes

Lugares de destino no
aptos para familias

Margen entre las
remuneraciones netas

Pagos por separacién
del servicio

Proceso de perfeccionamiento de la actuacion profesional a nivel
individual, de equipo, de una dependencia, de un departamento o de la
organizacién, que la pone en contacto con los objetivos institucionales.
En el sentido mas amplio de la expresion, una gestidn eficaz de la
actuacion profesional requiere una gestién eficaz y acertada de las
politicas y los programas, de los procesos de planificacién y
presupuestacion, de los procesos de adopcion de decisiones, de la
estructura de la organizacién, de la organizacion de los trabajos, de las
relaciones laborales y de los recursos humanos.

Medicion del costo de la vida para los funcionarios del Cuadro Organico
y categorias superiores de contratacion internacional destacados en un
lugar determinado, en comparacion con el costo de la vida en Nueva
York en una fecha determinada.

Lugares en que hay sedes o lugares en que las Naciones Unidas no llevan
a cabo programas de desarrollo ni de asistencia humanitaria o que se
encuentran en paises que son miembros de la Unién Europea.

Paises con moneda convertible donde los gastos fuera de la zona
declarados por los funcionarios representen menos del 25% de los gastos
totales.

Las sedes de las organizaciones que aplican el régimen comun de las
Naciones Unidas se encuentran en las siguientes ciudades: Ginebra,
Londres, Madrid, Montreal, Nueva York, Paris, Roma y Viena. Aunque
la sede de la Unidn Postal Universal se encuentra en Berna (Suiza), en
esta ciudad se aplican el ajuste por lugar de destino y la escala de sueldos
del Cuadro de Servicios Generales de Ginebra.

Lugares de destino en los cuales, por decision del Departamento de
Seguridad de la Secretaria de las Naciones Unidas basada en razones de
seguridad, los familiares a cargo con derecho a acompafiar al funcionario
no pueden permanecer por un periodo de seis meses 0 mas.

Periddicamente, la Comisién efectla comparaciones entre la
remuneracion neta de los funcionarios de las Naciones Unidas de las
categorias P-1 a D-2 en Nueva York y la de los funcionarios de la
administracidn publica federal de los Estados Unidos que ocupan puestos
comparables en Washington D.C. La diferencia porcentual media entre la
remuneracion de las dos administraciones publicas, ajustada para tener en
cuenta la diferencia entre el costo de la vida en Nueva York y en
Washington D.C., es el margen entre las remuneraciones netas.

Al separarse del servicio, el funcionario puede recibir pagos respecto de
lo siguiente: pago por dias acumulados de vacaciones anuales, prima de
repatriacion e indemnizacién por rescision del nombramiento. El
supérstite de un funcionario puede recibir el pago en caso de
fallecimiento.
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Principio Noblemaire

Régimen de Jubilacion
de los Empleados
Federales

Remuneracion neta

Remuneracion
pensionable

Sueldos de funcionarios
con familiares a cargo

Sueldos de funcionarios
sin familiares a cargo

Tasa de sustitucion de
ingresos

Valor medio

Criterio bésico para determinar las condiciones de servicio de los
funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores. Con arreglo a
este principio, los sueldos de los funcionarios del Cuadro Organico se
determinan en relacién con los de la administracién publica nacional con
los niveles de remuneracién més elevados. Véanse también
“Administracion publica mejor remunerada” y “Administracién publica
utilizada como referente”.

Plan de aportaciones definidas para los empleados de la administracion
publica federal de los Estados Unidos contratados desde 1984.

Sueldo basico/minimo mas ajuste por lugar de destino.

Cuantia utilizada como base para calcular las aportaciones de los
funcionarios y las organizaciones a la Caja Comun de Pensiones del
Personal de las Naciones Unidas. Las cuantias de la remuneracion
pensionable también se utilizan para determinar las prestaciones de
pensién de los funcionarios que se jubilan.

Sueldos netos de los funcionarios con un familiar primario a cargo.

Sueldos netos de los funcionarios sin familiar primario a cargo.

Porcentaje que representa la pensidn respecto del sueldo neto medio
percibido durante el periodo de tres afios que se utiliza para determinar la
prestacion de pension.

Expresion utilizada en el contexto de las comparaciones de sueldos entre
la administracion publica federal de los Estados Unidos y el régimen de
las Naciones Unidas. Se trata de un nimero Gnico que representa una
serie de nameros, calculado de forma que no es menor que el méas bajo ni
mayor que el mas alto de los nimeros de esa serie.
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Carta de fecha 25 de agosto de 2015 dirigida al Secretario
General por el Presidente de la Comision de Administracion
Publica Internacional

Tengo el honor de enviar adjunto el 41 informe anual de la Comision de
Administracion Publica Internacional, preparado de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 17 del estatuto de la Comision.

Le agradeceria que tuviera a bien presentar este informe a la Asamblea
General y que, de conformidad con el articulo 17 del estatuto, lo transmitiese
también, por conducto de los jefes ejecutivos, a los drganos rectores de las demas
organizaciones que participan en la labor de la Comisiéon, asi como a los
representantes del personal.

(Firmado) Kingston P. Rhodes
Presidente
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Resumen de las recomendaciones de la Comision de
Administracion Publica Internacional que requieren la
adopcion de decisiones por la Asamblea General y los
organos legislativos de las demas organizaciones
participantes

Parrafo de referencia

A. Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros de personal

1. Edad obligatoria de separacidn del servicio

28 La Comision recomienda a la Asamblea General que la fecha de aplicacion para el
aumento de la edad obligatoria de separacion del servicio a 65 afios para el personal
contratado antes del 1 de enero de 2014 sea en 2016, y a mas tardar el 1 de enero de
2017, y que se tenga en cuenta el principio de los derechos adquiridos.

B. Condiciones de servicio del personal del Cuadro Organicoy
categorias superiores

1. Escala de sueldos basicos/minimos

35y anexo IV La Comision recomienda a la Asamblea General, para su aprobacién con efecto a partir
del 1 de enero de 2016, la escala revisada de sueldos basicos/minimos para los
funcionarios del Cuadro Orgénico y categorias superiores que figura en el anexo 1V del
presente informe.

2. Evolucion del margen entre la remuneracion neta de las Naciones Unidas
y la de los Estados Unidos

41 La Comision informa a la Asamblea General de que el margen correspondiente al afio
civil 2015 entre la remuneracion neta de los funcionarios de las Naciones Unidas del
Cuadro Organico y categorias superiores en Nueva York y la de los funcionarios que
ocupan puestos comparables en la administracion publica utilizada como referente en
Washington D.C., se estima en 117,2 y de que el promedio del margen en los ultimos
cinco afios (2011-2015) también se estima en 117,2.

C. Examen del conjunto integral de la remuneracion en el régimen
comun

1. Escala de sueldos basicos/minimos unificada

210 La Comision recomienda a la Asamblea General: la estructura propuesta de la escala de
sueldos basicos/minimos unificada que figura en el anexo 11, seccion A, del presente
informe; las tasas de contribuciones del personal que se utilizaran conjuntamente con los
sueldos béasicos brutos tras la aplicacion de la escala de sueldos unificada que figuran en
el anexo 11, seccion C; la escala de remuneracién pensionable resultante que figura en el
anexo 11, seccion D; y el establecimiento de una prestacién por conyuge a cargo con un
monto equivalente al 6% de la remuneracién neta.
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Péarrafo de referencia

211

249

279
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La Comision también recomienda a la Asamblea General que la escala de sueldos
unificada propuesta se actualice para reflejar los ajustes de los sueldos basicos/minimos
que puedan aprobarse antes de su aplicacion; que la escala de remuneracién pensionable
propuesta se actualice para reflejar los cambios en la remuneracién neta que puedan
producirse en Nueva York antes de su aplicacién; que las tasas de contribuciones del
personal utilizadas conjuntamente con los sueldos basicos brutos se examinen dos afios
después de la aplicacidn del sistema de remuneracion revisado a fin de asegurar que
siguen sin tener consecuencias adversas para el Fondo de Nivelacidn de Impuestos; y
que, tras la aplicacién de la escala de sueldos unificada, la escala de remuneracién
pensionable se siga actualizando en la misma fecha y en el mismo porcentaje que la
remuneracién neta de los funcionarios en Nueva York.

Medidas resultantes de la aplicacion de la escala de sueldos
basicos/minimos unificada

La Comision recomienda a la Asamblea General lo siguiente: la equiparacion de
categorias y escalones que figura en el anexo Il, seccién B, del presente informe para la
conversién de la escala de sueldos actual a la escala de sueldos unificada; que los
funcionarios con cényuge a cargo reciban una prestacion por cényuge a cargo tras la
conversién a la escala de sueldos unificada; y que los funcionarios cuyo sueldo se calcule
con arreglo a la escala de sueldos para funcionarios con familiares a cargo por tener un
hijo a cargo en el momento de la conversion reciban una prestacion de transicion del 6%
de la remuneracion neta en relacién con ese hijo y que no cobren simultdneamente la
prestacion por hijo a cargo en ese caso. Esa prestacion se ird reduciendo un punto
porcentual cada 12 meses hasta que su monto sea igual o inferior al de la prestacion por
hijo a cargo, momento a partir del cual pasard a ser pagadera solo la prestacion por hijo a
cargo. En todo caso, el pago de la prestacién terminara cuando el hijo que haya generado
el derecho deje de cumplir los requisitos de familiar a cargo. El sueldo de los
funcionarios que supere el sueldo del Gltimo escaldn de su categoria tras la conversion a
la escala de sueldos unificada sea mantenido a ese nivel como medida de proteccién de
los ingresos. Esos sueldos se ajustaran cuando la Asamblea General apruebe una
consolidacion de parte del ajuste por lugar de destino en el sueldo bésico. También se
mantendra y ajustara la remuneracion pensionable correspondiente a esos sueldos cuando
se aplique un ajuste a la escala de remuneracidn pensionable. El establecimiento de una
remuneracion pensionable personal para los funcionarios cuya remuneracion pensionable
inmediatamente antes de la conversion a la escala de sueldos unificada sea superior a la
que les corresponda con arreglo a la escala de sueldos unificada.

Incrementos de escalon

La Comision recomienda que la Asamblea General: modifique la concesién de
incrementos de escalén dentro de la categoria y establezca una periodicidad anual del
escaldn | al escaldn VI y cada dos afios para los escalones subsiguientes; mantenga la
periodicidad bienal de los escalones en las categorias de D-1 y D-2 con arreglo a la
préctica actual; y reemplace la practica actual de conceder incrementos de escalon
acelerados a modo de incentivo por otros tipos de recompensas monetarias y no
monetarias.
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Metodologia para el calculo del margen y gestion del margen

La Comision recomienda a la Asamblea General que: las comparaciones para el calculo
del margen estén basadas en los funcionarios sin familiares a cargo; los sueldos brutos de
la administracion publica federal de los Estados Unidos se sigan convirtiendo en cifras
netas mediante la utilizacidn de las escalas impositivas aplicables a las personas casadas
que presentan una declaracion conjunta con su conyuge y los promedios resultantes para
cada categoria se reduzcan en un factor equivalente a la prestacién de las Naciones
Unidas por cényuge a cargo; y los pagos relacionados con el desempefio no se incluyan
en la comparacidn para el calculo del margen. La Comision también recomienda a la
Asamblea que, cuando se superaran los limites de 113 y 117 del margen, se tomen
medidas apropiadas mediante el funcionamiento del sistema de ajustes por lugar de
destino.

Subsidio de educacion

La Comision recomienda a la Asamblea General que: actualice los requisitos para recibir
apoyo en la ensefianza postsecundaria, de modo que el subsidio sea pagadero hasta el
final del afio escolar en que el hijo complete cuatro afios de estudios postsecundarios, 0
reciba el primer diploma postsecundario si esto ocurre antes, con sujecion en todo caso a
la edad limite de 25 afios; mantenga el principio de participacion del funcionario y de la
organizacién en la financiacion de los gastos; los gastos admisibles sean los derechos de
matricula (incluidos los gastos de ensefianza del idioma materno) y los gastos
relacionados con la inscripcidn, asi como la asistencia para gastos de internado; los
derechos de matricula y los gastos relacionados con la inscripcidn se reembolsen con
arreglo a una escala movil global de siete tramos y unos niveles decrecientes de
reembolso, que van desde el 86% en el tramo inferior al 61% en el sexto tramo y
culminan con un 0% en el séptimo tramo; los gastos de internado se reembolsen en una
suma fija de 5.000 délares solo al personal que preste servicios en lugares de destino
sobre el terreno cuyos hijos estén matriculados en un internado en los niveles de
ensefianza primaria o secundaria, y reconozca que, en casos excepcionales, se podria
conceder asistencia para gastos de internado a funcionarios destinados en lugares de
destino de categoria H en virtud de las facultades discrecionales de los jefes ejecutivos de
las organizaciones; se sufraguen cada afio académico los viajes relacionados con el
subsidio de educacién de los hijos de funcionarios que reciban asistencia para gastos de
internado; las contribuciones para gastos de capital sean cubiertas por las organizaciones
al margen del plan de subsidio de educacion; la escala mdvil global se examine con miras
a su posible ajuste, basdndose en el seguimiento bienal de las oscilaciones de los
derechos de matricula en una lista de escuelas representativas y en la evaluacion de la
Comisién; y la cuantia de la asistencia para gastos de internado se examine con miras a
su posible ajuste, basandose en el seguimiento bienal de las oscilaciones de la tarifas de
internado en las escuelas que ofrecen bachillerato internacional y en la evaluacion de la
Comisién.
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10.

Subsidio de educacién especial para nifios con discapacidad

La Comision recomienda a la Asamblea General que: se mantengan las disposiciones del
plan relativas a los requisitos y condiciones que hay que cumplir para tener derecho al
subsidio, la lista de gastos admisibles y los requisitos para recibir asistencia para gastos
de internado y el reembolso de gastos relacionados con el subsidio de educacién. Con
respecto a las cuantias del reembolso, recomienda que se sincronice el nivel maximo de
gastos admisibles con el del subsidio de educacion, de modo que sea igual al nivel
maximo del tramo superior de la escala mévil global aplicable. En el caso de la asistencia
para gastos de internado, que se utilicen los gastos efectivos para el calculo del total de
gastos admisibles para el reembolso, hasta el limite maximo del subsidio equivalente al
nivel maximo del tramo superior de la escala moévil global méas una suma de 5.000
délares (equivalente a la suma fija para gastos de internado contemplada en el plan de
subsidio de educacién). También recomienda que el plan propuesto, tanto para el subsidio
de educacidn como para el subsidio de educacion especial, se aplique una vez que haya
transcurrido un ciclo completo de un afio académico después del que esté en curso en el
momento en que se apruebe ese plan.

Prima de repatriacién

La Comision recomienda a la Asamblea General: que confirme la justificacion de la
prima de repatriacién como derecho adquirido mediante el servicio por los funcionarios
expatriados que abandonen el pais del Gltimo lugar de destino al separarse del servicio;
que establezca un umbral consistente en cinco afios de servicio en condiciones de
funcionario expatriado para tener derecho a percibir la prima de repatriacién; y que, en la
transicion al nuevo régimen, el personal actual mantenga su derecho a percibir la prima
con arreglo al plan vigente por el nimero de afios de servicio en condiciones de
expatriacion acumulados en el momento de aplicacion del régimen revisado.

Elementos relacionados con el traslado

La Comision decidi6 establecer un nuevo paquete de prestaciones por traslado con tres
elementos: los viajes por traslado, los envios por traslado y una prima de instalacion.

Prestacion por condiciones de vida dificiles

La Comision recomienda a la Asamblea General un sistema de prestaciones por
condiciones de vida dificiles ajustado que consta de cinco categorias. No hacen falta
medidas de transicion para la prestacion por condiciones de vida dificiles. Los montos
nuevos deben ser efectivos inmediatamente después de la implantacion puesto que no
difieren mucho del sistema en vigor y no se reduce el monto que percibe ningin
funcionario.

Prestacion por condiciones de vida dificiles/prestacion por servicio en
lugares de destino no aptos para familias

La Comision decidié cambiar el nombre de la actual prestacidn por condiciones dificiles
por el de “prestacién por servicio en lugares de destino no aptos para familias” y
diferenciar la cuantia de la prestacidn para el personal con familiares a cargo y el
personal sin familiares a cargo a fin de establecer un paquete de prestaciones sobre el
terreno racional y equilibrado (véase el cuadro 8). También recomienda que no se
introduzca ninguna medida de transicion.

15-12040



A/70/30

Péarrafo de referencia

431y 432

443

11.

12.

Incentivo para la movilidad

La Comision recomienda a la Asamblea General que se introduzca un incentivo para la
movilidad en lugar de la prestacion actual por movilidad a fin de alentar la movilidad del
personal a lugares de destino sobre el terreno, con pagos anuales durante un méaximo de
cinco afios en el mismo lugar de destino. El incentivo se aplicaria al personal con cinco
afios consecutivos de servicio previo en una organizacion del régimen comun y a partir de
su segunda asignacion (es decir, su primer traslado geografico). Los lugares de destino de
la categoria H estarian excluidos del incentivo para la movilidad y se dejaria de efectuar
pagos por traslados anteriores. La Comision recomienda también que, como medida de
transicion, se mantengan las cuantias actuales de la prestacion por movilidad pagadera
durante un maximo de cinco afios trabajados en el mismo lugar de destino para el
personal que se haya trasladado antes de la implantacion del nuevo incentivo, o hasta que
este se traslade a un lugar de destino diferente.

Vacaciones mas frecuentes en el pais de origen

La Comision recomienda a la Asamblea General: eliminar los viajes por vacaciones mas
frecuentes en el pais de origen, en consonancia con la opinién que habia expresado
anteriormente respecto de la superposicion entre el plan de vacaciones mas frecuentes en
el pais de origen y el marco de descanso y recuperacion. No se necesita ninguna medida
de transicidn como consecuencia de la eliminacion de esa prestacion.
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Resumen de las recomendaciones de la Comision de
Administracion Publica Internacional a los jefes ejecutivos
de las organizaciones participantes

Parrafo de referencia

Condiciones de servicio de los funcionarios del
Cuadro de Servicios Generales y otros funcionarios
de contratacion local

En cumplimiento de sus responsabilidades con arreglo a lo dispuesto en el
articulo 12, parrafo 1, de su estatuto, la Comision realiz6 estudios de las
mejores condiciones de empleo prevalecientes para:

67, 68 y anexo a) Los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos y

Vi otros funcionarios de contratacién local en Kingston y recomienda a los jefes
ejecutivos de las organizaciones con sede en Kingston la escala de suelos
resultante que figura en el anexo VII del presente informe;

73, 74 y anexo b) Los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos y

VI otros funcionarios de contratacién local en Nueva York y recomienda a los
jefes ejecutivos de las organizaciones con sede en Nueva York la escala de
suelos resultante que figura en el anexo VII1 del presente informe;

75 y anexo IX ¢) Los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos y
otros funcionarios de contratacion local en Londres y recomienda a los jefes
ejecutivos de las organizaciones con sede en Londres la escala de suelos
resultante que figura en el anexo 1X del presente informe.
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Resumen de las consecuencias financieras para las Naciones
Unidas y las demas organizaciones que participan en el
régimen comun de las decisiones y recomendaciones de la
Comision de Administracion Publica Internacional

Péarrafo de referencia

462

31

67

68

73
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A. Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros de
personal

Examen amplio del conjunto integral de la remuneracién en el régimen comudn

Las economias derivadas de las recomendaciones de la Comisidn en el marco del
examen amplio se estiman en unos 113,2 millones de ddlares por afio a nivel de todo el
sistema (véase el cuadro 14).

B. Remuneracion del Cuadro Orgéanico y categorias superiores
Escala de sueldos basicos/minimos

Las consecuencias financieras derivadas de la recomendacidn de la Comision sobre el
aumento de la escala de sueldos basicos/minimos que figura en el anexo 1V del presente
informe se estiman en unos 550.000 dolares por afio a nivel de todo el sistema.

C. Remuneraciéon del Cuadro de Servicios Generales y otros
cuadros de contratacion local

1. Estudio de las mejores condiciones de empleo prevalecientes en
Kingston

La escala de sueldos recomendada para el personal del Cuadro de Servicios Generales y
cuadros conexos de las organizaciones con sede en Kingston, que figura en el anexo
V11 del presente informe, es un 5,1% superior a la escala actual. Las consecuencias
financieras totales de aplicar la escala de sueldos recomendada se estiman en 66.992
délares por afio al tipo de cambio vigente en septiembre de 2014.

La escala de sueldos recomendada para los funcionarios nacionales del Cuadro
Organico de las organizaciones con sede en Kingston, que figura en el anexo VII del
presente informe, es un 9,5% superior a la escala actual. Las consecuencias financieras
totales de aplicar la escala de sueldos recomendada se estiman en 76.424 délares por
afio al tipo de cambio vigente en septiembre de 2014.

2. Estudio de las mejores condiciones de empleo prevalecientes
en Nueva York

Las escalas de sueldos recomendadas para los cinco cuadros de personal de
contratacion local en Nueva York son un 5,8% mas bajas que las escalas actuales. Se
estima que la aplicacion de esas escalas de sueldos generaria teéricamente unas
economias de 12,13 millones de ddlares por afio.
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Péarrafo de referencia

3. Estudio de las mejores condiciones de empleo prevalecientes en Londres

78 Se estima que la aplicacion de la escala de sueldos recomendada para el personal del
Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos de las organizaciones con sede en
Londres acarrearia consecuencias financieras por un valor de 243.202 délares por afio
al tipo de cambio vigente en mayo de 2015.
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Primera parte

Cuestiones examinadas por la Comision en 2015
(fuera del marco del examen amplio del conjunto
integral de la remuneracion en el régimen comiin)
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A.

Cuestiones de organizacion

Aceptacion del estatuto

1. El articulo 1 del estatuto de la Comision de Administracion Publica
Internacional, aprobado por la Asamblea General en su resolucion 3357 (XXIX), de
18 de diciembre de 1974, dispone lo siguiente:

La Comision cumplira sus funciones con respecto a las Naciones Unidas y a
los organismos especializados y demas organizaciones internacionales que
participen en el régimen comun de las Naciones Unidas y que acepten el
presente estatuto ...

2. Hasta la fecha, el estatuto de la Comision ha sido aceptado por 14
organizaciones, que, junto con las propias Naciones Unidas, participan en el
régimen comun de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas®’. Otra
organizacidén, pese a no haber aceptado oficialmente el estatuto, participa
plenamente en la labor de la Comision®.

Miembros
3. La composicion de la Comision en 2015 es la siguiente:

Presidente
Kingston P. Rhodes (Sierra Leona)***

Vicepresidente
Wolfgang Stockl (Alemania)**

Miembros
Marie-Frangoise Bechtel (Francia)***
Larbi Djacta (Argelia)*
Minoru Endo (Japon)**
Carleen Gardner (Jamaica)***
Sergey V. Garmonin (Federacion de Rusia)*
Luis Mariano Hermosillo (México)**
Aldo Mantovani (Italia)**

Organizacion Internacional del Trabajo, Organizacién de las Naciones Unidas para la
Alimentacién y la Agricultura, Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la
Ciencia y la Cultura, Organizacion de Aviacién Civil Internacional, Organizacion Mundial de la
Salud, Unién Postal Universal, Unién Internacional de Telecomunicaciones, Organizacién
Meteorolégica Mundial, Organizacién Maritima Internacional, Organizacién Mundial de la
Propiedad Intelectual, Organismo Internacional de Energia Atomica, Organizacion de las
Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial, Organizacion Mundial del Turismo y Autoridad
Internacional de los Fondos Marinos.

2 Fondo Internacional de Desarrollo Agricola.
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Emmanuel Oti Boateng (Ghana)***
Mohamed Mijarul Quayes (Bangladesh)*
Curtis Smith (Estados Unidos de América)**
Xiaochu Wang (China)*

Eugeniusz Wyzner (Polonia)***

El Hassane Zahid (Marruecos)*

* El mandato termina el 31 de diciembre de 2016.

** El mandato termina el 31 de diciembre de 2017.
*** E| mandato termina el 31 de diciembre de 2018.

C.

Periodos de sesiones de la Comision y asuntos examinados

4. La Comision celebro dos periodos de sesiones en 2015: el 80°, que tuvo lugar
en la Sede de las Naciones Unidas, en Nueva York, del 16 al 27 de marzo; y el 81°,
que tuvo lugar en la sede del Organismo Internacional de Energia Atomica, en
Viena, del 27 de julio al 7 de agosto.

5. En esos periodos de sesiones, la Comision examind asuntos derivados de
decisiones y resoluciones de la Asamblea General y de su propio estatuto. En el
presente informe se examinan varias decisiones y resoluciones aprobadas por la
Asamblea que requerian el examen o la adopcion de medidas por la Comision.

Programa de trabajo de la Comision para 2016-2017

6. El programa de trabajo de la Comision para 2016-2017 figura en el anexo I del
presente informe.
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A.

Presentacion de informes y seguimiento

Resoluciones y decisiones aprobadas por la Asamblea General
en su sexagésimo noveno periodo de sesiones que guardan
relacion con la labor de la Comision

7. La Comisién examind una nota de su secretaria sobre las resoluciones y
decisiones aprobadas por la Asamblea General en su sexagésimo noveno periodo de
sesiones que guardan relacion con su labor. En la nota se ponia de relieve la
presentacion del informe anual de la Comisién a la Asamblea correspondiente a
2014 (A/69/30) realizada por su Presidente ante la Quinta Comision. El Presidente
presentd a los miembros de la Quinta Comisiéon un detallado informe sobre los
progresos realizados en el examen del conjunto integral de la remuneracién en el
régimen comun. Tras haber examinado el informe de la Comisién, la Asamblea
aprobo la resolucion 69/251 el 29 de diciembre de 2014.

Deliberaciones de la Comision

8. La Red de Recursos Humanos de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema
de las Naciones Unidas para la Coordinacion y las tres federaciones del personal
tomaron nota de las decisiones de la Asamblea General. Las federaciones del
personal insistieron en que la Comision formulara lo antes posible una
recomendacion sobre la fecha de aplicacion de la edad obligatoria de separacion del
servicio, y adujeron para ello que la Comisiéon ya habia formulado una
recomendacion a ese respecto el aflo anterior y que, por lo tanto, debia atenerse a
esa recomendacion.

9.  El representante de las Naciones Unidas, si bien indic6 que la Organizacidon
estaba a favor del aumento de la edad obligatoria de separacion del servicio, recordo
a los participantes que, en su resolucion 69/251, la Asamblea General habia pedido a
la Comision que le presentase una fecha de aplicacion lo antes posible, pero a mas
tardar en el septuagésimo primer periodo de sesiones de la Asamblea General. El
representante hizo hincapié en que la fecha de aplicacion debia decidirse en consulta
con todas las organizaciones del régimen comun, y dijo que las Naciones Unidas
deseaban formar parte de ese proceso.

10. La resefia de las deliberaciones de la Comision sobre la cuestiéon de la edad
obligatoria de separacion del servicio figura en los parrafos 20 a 27 del presente
informe.

Decisiones de la Comision

11. La Comision decidid:

a)  Tomar nota de la resolucion 69/251 de la Asamblea General;

b)  Continuar observando los progresos en el logro del equilibrio entre los
géneros e informar al respecto de conformidad con la decision enunciada en el
parrafo 137 de su informe anual correspondiente a 2014;
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c¢) Continuar realizando examenes periddicos sobre la diversidad en el
régimen comun e informar a la Asamblea General sobre todas las cuestiones
relacionadas con la diversidad;

d) Continuar examinando las cuestiones relativas a la gestion del margen en
el contexto del examen del conjunto integral de la remuneracion.

B. Seguimiento de la aplicacion de las decisiones y
recomendaciones de la Comision de Administracion
Publica Internacional, la Asamblea General y los 6rganos
legislativos y rectores por las organizaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas

12.  Con arreglo al articulo 17 de su estatuto, la Comision presenta a la Asamblea
General informacion sobre la aplicacion de sus decisiones y recomendaciones. La
Comision examiné la aplicacion de las recomendaciones que habia hecho a las
organizaciones en 2013 y 2014, para lo que tuvo ante si informaciéon de 22
organizaciones. También se la informd acerca de las decisiones pertinentes
adoptadas por siete drganos rectores de organizaciones del régimen comun. En su
decision C-DEC 201/1, de 24 de febrero de 2014, el Consejo de la Organizacion de
Aviacion Civil Internacional solicitdé a la Comision que estudiara las repercusiones
que las recomendaciones derivadas del examen del conjunto integral de la
remuneracion en el régimen comUn tendrian en los presupuestos de las
organizaciones del régimen comun antes de recomendar nuevos aumentos a nivel de
todo el sistema. El d6rgano rector de la Organizacion Mundial de la Propiedad
Intelectual se reuni6 en septiembre de 2014 y definid el marco juridico que rige las
condiciones de empleo de los funcionarios nacionales del Cuadro Organico como
una nueva categoria de personal para esa organizacion.

Deliberaciones de la Comision

13. Todos los grupos de interesados tomaron nota de la informacion presentada.
La Red de Recursos Humanos reiterd su apoyo a la Comision y a la labor que esta
realizaba, asi como el compromiso de las organizaciones de cumplir sus
obligaciones de presentacion de datos e informes.

14. El representante de la Federacion de Funcionarios Internacionales de las
Naciones Unidas (UNISERV) expresd su preocupacion por el hecho de que los
fondos y programas de las Naciones Unidas no hubieran introducido los
nombramientos continuos a pesar de que seguian el Estatuto del Personal y el
Reglamento del Personal de las Naciones Unidas. También sefialo otras esferas en
las que las organizaciones que representaba no habian aplicado decisiones de la
Comision. Por ejemplo, el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, el
Fondo de Poblacién de las Naciones Unidas, la Oficina de las Naciones Unidas de
Servicios para Proyectos y la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de
Género y el Empoderamiento de las Mujeres (ONU-Mujeres) no habian incorporado
los nombramientos continuos a pesar de que habian sido introducidos oficialmente
mediante la aprobacién por la Asamblea General de las modificaciones
correspondientes del Estatuto del Personal y Reglamento del Personal de las
Naciones Unidas. El representante solicitd a la Comisioén que vigilara de forma mas
rigurosa la coherencia en el régimen comun y la aplicaciéon de sus decisiones.
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15. La Comision expres6 preocupacion por que no todas las organizaciones
hubieran respondido a los cuestionarios enviados por su secretaria y pidié que lo
hicieran en el futuro. El Presidente recordd la resolucion 61/239, en la que la
Asamblea General habia invitado al Secretario General, en su calidad de Presidente
de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacion (JJE), a que instara a los jefes de las organizaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas a que apoyasen plenamente la labor de la Comision,
en particular facilitindole a tiempo la informacion pertinente para su inclusion en
los estudios que realizaba en cumplimiento de las obligaciones que le correspondian
en relacion con el régimen comun.

16. En lo que respecta a las Normas de Conducta para la Administracion Publica
Internacional aprobadas por la Comision y que posteriormente la Asamblea General
hizo suyas en su resolucion 67/257, la Comision observé que no todas las
organizaciones habian implantado aun las nuevas normas. La Comisiéon consideraba
que se debia prestar la debida atencién a esas normas y asegurar su cumplimiento,
en particular teniendo en cuenta que en ellas se introducian algunos conceptos
nuevos como la rendicion de cuentas a todos los niveles. Los miembros observaron
que normalmente solia haber un desfase entre la adopcion de decisiones por la
Comision y su plena aplicacion por todas las organizaciones, pero hicieron hincapié
en que habia que aplicar las decisiones adoptadas.

Decisiones de la Comision

17. La Comision subrayd la necesidad de que las organizaciones aplicaran sus
decisiones de manera oportuna y presentaran la informacidén que se les solicitara.
También pidid a las organizaciones que ain no lo hubieran hecho que aplicasen las
Normas de Conducta para la Administracion Publica Internacional y que informasen
sobre la situacion al respecto antes del proximo periodo de sesiones de la Comision.
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Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros
de personal

Edad obligatoria de separacion del servicio

18. En su resolucion 69/251, la Asamblea General decidi6 aumentar la edad
obligatoria de separacion del servicio a 65 afios para el personal contratado antes del
1 de enero de 2014, teniendo en cuenta los derechos adquiridos de los funcionarios,
y solicité a la Comision que le presentara una fecha de aplicacidon lo antes posible,
pero a mas tardar en el septuagésimo primer periodo de sesiones de la Asamblea
General, tras la celebracion de consultas con todas las organizaciones del régimen
comun.

19. Se inform6 a la Comision de que el Presidente de la Comision habia escrito a
los jefes ejecutivos de las organizaciones para informarlos de la decision de la
Asamblea y los habia invitado a que presentaran sus opiniones al respecto, entre
otras cosas, acerca de la fecha de aplicacion que consideraran apropiada. Los jefes
ejecutivos sefalaron los efectos adversos que tendria el aumento de la edad
obligatoria de separacion del servicio en las iniciativas de las organizaciones para
rejuvenecer y reestructurar su fuerza de trabajo en funcion de las aptitudes, la
paridad de género y la distribucion geografica, asi como en sus esfuerzos por
reducir los gastos de personal. Los jefes ejecutivos de las organizaciones
propusieron diferentes fechas de aplicacién entre 2017 y 2020, y la mayoria
afirmaron que no podria ser antes del 1 de enero de 2018, debido a que los
presupuestos y programas de trabajo de las organizaciones para 2016 y 2017 ya
habian sido aprobados por sus respectivos érganos rectores.

Deliberaciones de la Comision

20. El Copresidente de la Red de Recursos Humanos de la Junta de los Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacién sefialo las
opiniones expresadas por los jefes ejecutivos de las organizaciones en el sentido de
que se debian armonizar las practicas en todo el régimen comun y de que la fecha
efectiva mas apropiada para la aplicacion del aumento de la edad obligatoria de
separacion del servicio para el personal contratado antes del 1 de enero de 2014
tendria que ser a partir del 1 de enero de 2018. La Red reiteré las opiniones
expresadas en las respuestas de los jefes ejecutivos, a saber que:

a) El cambio de la edad obligatoria de separacion del servicio tendria
efectos apreciables en los proyectos de reestructuracion que las organizaciones
estaban preparando o aplicando, muchos de los cuales estaban vinculados a las
solicitudes presupuestarias para el bienio 2016-2017;

b) La aplicacion del aumento de la edad obligatoria de separacion del
servicio retrasaria o dificultaria el logro de las metas relativas a la paridad de género
y la diversidad geografica. En opinidn de la Red, en su informe anual a la Asamblea
General correspondiente a 2014, en el que habia informado sobre los posibles
efectos positivos que el aumento tendria a largo plazo en relacion con el seguro
médico y la Caja Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas, la
Comision no habia calculado los costos adicionales conexos que ello supondria para
los presupuestos operacionales de las organizaciones;
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c¢) Las consecuencias financieras reales del aumento no se harian evidentes
hasta que se aplicara el cambio y se conocieran las medidas de transicion acordadas
para el nuevo conjunto de elementos de las remuneraciéon; por consiguiente, era
aconsejable retrasar el aumento de la edad obligatoria de separacion del servicio
para el personal actual hasta que la Asamblea adoptara las decisiones necesarias
respecto del nuevo conjunto integral de la remuneracion.

21. Recordando el articulo 16 del estatuto de la Comisidn, la Red sefiald que
cualquier fecha de aplicacidon acordada para el régimen comun seria indicativa, en el
mejor de los casos, ya que la decision final sobre ese asunto era competencia de los
organos rectores de las organizaciones.

22. Los representantes de las organizaciones recordaron que la Asamblea General
habia solicitado en su resoluciéon 69/251 que se celebraran consultas con todas las
organizaciones acerca de la fecha de aplicacion. Reiteraron que una abrumadora
mayoria de los jefes ejecutivos se habian manifestado a favor de la fecha de enero
de 2018 y observaron con pesar que las opiniones y solicitudes de los jefes
ejecutivos no se habian tenido en cuenta suficientemente en las deliberaciones.
También expresaron su confianza en que la Comisidon presentaria una exposicion
rigurosa de las consecuencias financieras en sus comunicaciones con la Asamblea
General y pusieron de relieve que, segiun las estimaciones preliminares, una parte
considerable de las economias que se preveia obtener del examen del conjunto
integral de la remuneracion se contrarrestarian con los gastos adicionales derivados
de la aplicacion pronta y paralela del aumento de la edad obligatoria de separacion
del servicio a los 65 afos para el personal actual.

23. Los representantes de las tres federaciones de personal dijeron que la fecha de
aplicacion debia seguir siendo el 1 de enero de 2016, tal como habia recomendado
inicialmente la Comision. En su opinidn, los motivos aducidos por la Red de
Recursos Humanos para el aplazamiento de la fecha efectiva de aplicacion no eran
nuevos y ya habian sido examinados por la Comisiéon. El representante del Comité
Coordinador de Sindicatos y Asociaciones Internacionales del Personal del Sistema
de las Naciones Unidas sefiald que la Comision habia recomendado en dos
ocasiones la fecha del 1 de enero de 2016, la primera de ellas en 2013, cuando la
Comision, teniendo en cuenta que las organizaciones ya habian presentado sus
presupuestos para el bienio 2014-2015, habia considerado que 2016 seria una fecha
apropiada. El representante sostuvo que, con arreglo a los argumentos de la Red,
nunca se encontraria un momento apropiado para la aplicacion porque las
organizaciones siempre estaban sumidas en procesos de reorganizacion y los
examenes de la remuneracion se hacian constantemente. Mencion6 los informes de
la Dependencia Comun de Inspeccidn que, segin dijo, contradecian en muchos
casos los argumentos aducidos por los representantes de las organizaciones. En esos
informes se hacia referencia a las practicas actuales de retener a funcionarios mas
alla de su fecha de jubilacion y de contratar a jubilados, lo que, en su opinion, ponia
de manifiesto la falta de planificacion de la fuerza de trabajo y el deficiente analisis
de los costos en las organizaciones. En todo caso, la Comision ya habia examinado a
fondo esas cuestiones. La planificacion y gestion del sistema actual de tres edades
diferentes de separacion del servicio (60, 62 y 65 afios) seria mas dificil que la
adopcién de una edad unica de separacion del servicio. También recordd que con
ello se obtendrian beneficios para la Caja Comun de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas y reducciones en las obligaciones por seguro médico después de la
separacion del servicio por un monto de unos 30 millones de dolares al afio. Las
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federaciones del personal también cuestionaron la afirmacion hecha por las
organizaciones de que el mantenimiento de los funcionarios por mas tiempo
generaria costos considerables, puesto que la contratacion de nuevos funcionarios
también generaria costos considerables a no ser que tuvieran previsto no reemplazar
a los funcionarios que se jubilaran. Si ese no era el caso, se podian prever
economias derivadas del aplazamiento de los procesos de repatriacion y
contratacion. Se sefialdé que los costos de contratacion oscilaban alrededor de 60.000
doélares por funcionario. El representante de las federaciones de personal concluyd
su intervencion diciendo que se debia mantener la recomendacion anterior de la
Comision acerca de la fecha de aplicacion del 1 de enero de 2016.

24. La Comision observo que la Asamblea General ya habia decidido aumentar la
edad obligatoria de separacion del servicio a 65 afios para el personal contratado
antes del 1 de enero de 2014, por lo que la tinica cuestion que la Comision tenia ante
si era la recomendacion de la fecha de aplicacion.

25. La Comision sefialdé que se habia atenido a la solicitud de la Asamblea General
y habia consultado a los jefes ejecutivos sobre la fecha de aplicacion. Algunos
miembros de la Comision consideraban que el aumento de la edad obligatoria de
separacion del servicio requeriria la aplicacion de programas especificos de gestion
de los recursos humanos y que algunas organizaciones podrian tener dificultades
para adoptar esa politica. No obstante, el asunto se venia examinando desde hacia
tres o cuatro afios, por lo que era de esperar que los 6rganos rectores hubieran sido
informados debidamente y hubieran iniciado la planificacion. Un miembro de la
Comision dijo que, si bien la Comision habia formulado su recomendacion del 1 de
enero de 2016 en su 77° periodo de sesiones celebrado en 2013, la Asamblea
General no habia dado su aprobacion hasta 2014 y no habia especificado una fecha
de aplicacion, por lo que se deberia dar mas tiempo a las organizaciones para
adaptarse, teniendo en cuenta la cuestion de los derechos adquiridos de los
funcionarios y su derecho a elegir. De conformidad con el articulo 16 de su estatuto,
la Comision solo podia formular recomendaciones al respecto; la decision final era
competencia de los érganos rectores de las organizaciones. Puesto que la mayoria de
los jefes ejecutivos habian indicado que preferian una fecha de aplicacién no
anterior al 1 de enero de 2018, tal vez esa fuera la fecha mas apropiada. La adopcion
de una fecha de aplicacion anterior impondria cargas financieras adicionales a las
organizaciones, ya que en la mayor parte de los casos sus presupuestos bienales
tenian que estar basados en los reglamentos del personal vigentes que fijaban la
fecha de jubilacion a los 60 o 62 afios.

26. Otros miembros de la Comisién no consideraban convincentes los motivos
aducidos por las organizaciones para aplazar la aplicacidn, a saber, no entorpecer la
promocion de la igualdad de género, la diversidad o los programas de
rejuvenecimiento, ya que esas debian ser actividades permanentes en la gestion de
los recursos humanos y no una medida reactiva. En su opinidn, la necesidad de
adoptar politicas de recursos humanos no se debia utilizar como justificacion para
aplazar el aumento de la edad obligatoria de separacion del servicio. El hecho de
que las organizaciones sostuvieran que no se podian adaptar a nuevos mandatos
indicaba deficiencias en su planificacion y gestion estratégicas. La politica
propuesta reflejaba las tendencias observadas tanto en las administraciones
nacionales como en las organizaciones internacionales, que se mantendrian mientras
la esperanza de vida siguiera aumentando. Las organizaciones tenian que ser
conscientes de ello y ser capaces de adaptarse a los cambios.
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27. La Comision estuvo de acuerdo en que, habida cuenta de las diferentes
opiniones sobre el tema, era necesario llegar a una solucion de compromiso.
Observo que las organizaciones habian cambiado su posicion respecto del tiempo
necesario para aplicar la politica y sefialo que en 2009 la propia Red de Recursos
Humanos habia presentado una propuesta a la Comisiéon para aumentar la edad
obligatoria de separacion del servicio. La Red se habia mostrado a favor de fijar la
edad obligatoria de separacion del servicio de todos los funcionarios en 62 afios
para 2012, y habia estado de acuerdo en examinar la posibilidad de aumentarla a 65
aflos para todo el personal y en estudiar modalidades innovadoras y flexibles para la
aplicacion de la edad obligatoria de separacion del servicio (véase A/64/30, parrs.
12 a 14).

Decision de la Comision

28. La Comision decidié recomendar a la Asamblea General que la fecha de
aplicacion para el aumento de la edad obligatoria de separacion del servicio a 65
afios para el personal contratado antes del 1 de enero de 2014 fuera en 2016, y a mas
tardar el 1 de enero de 2017, y que se tuviera en cuenta el principio de los derechos
adquiridos.
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Condiciones de servicio del personal del Cuadro
Organico y categorias superiores

Escala de sueldos basicos/minimos

29. El concepto de la escala de sueldos basicos/minimos fue introducido por la
Asamblea General en la seccion I.LH de su resolucion 44/198, con efecto a partir del
1 de julio de 1990. La escala se establecid con referencia a la escala de sueldos del
Cuadro General de la administracion publica utilizada como referente, que en la
actualidad es la administracion publica federal de los Estados Unidos, con exclusion
de toda remuneracion basada en la localidad. Se efectiian ajustes periddicos sobre la
base de una comparacién entre los sueldos basicos netos de los funcionarios de las
Naciones Unidas en el punto medio de la escala (categoria P-4, escaloén VI, a la tasa
para funcionarios con familiares a cargo) y los sueldos correspondientes de sus
homologos de la administraciéon publica federal de los Estados Unidos (escalén VI
de las categorias GS-13 y GS-14, con una ponderacion del 33% y el 67%,
respectivamente). Los ajustes se efectuan mediante el método habitual de incorporar
puntos del ajuste por lugar de destino al sueldo bdasico/minimo, es decir,
aumentando el sueldo basico y reduciendo proporcionalmente el ajuste por lugar de
destino.

30. Se informé a la Comision de que se habia aplicado un aumento del 1% a la
escala de sueldos basicos del Cuadro General de la administracion publica utilizada
como referente con efecto a partir del 1 de enero de 2015. También se habian
introducido modificaciones menores en las escalas tributarias federales de los
Estados Unidos correspondientes a 2015. En el caso de las disposiciones tributarias
de los estados de Maryland o Virginia para el afio 2015, no se habian registrado
cambios pero si se habian introducido varias modificaciones en el Distrito Federal
de Columbia con miras a reducir la carga impositiva. Se habia creado un tramo
impositivo para los ingresos imponibles de entre 40.000 dolares y 60.000 dolares, al
que se aplicaba una menor tasa impositiva, del 7,0%. Anteriormente, a los ingresos
imponibles de entre 40.000 dolares y 350.000 dolares se les aplicaba una tasa del
8,5%. Ademas, la deduccion estandar pas6 de 4.000 ddlares a 8.350 dolares.

31. Teniendo en cuenta lo anterior, se hizo un calculo de las consecuencias
financieras anuales a nivel de todo el sistema derivadas de un aumento en la escala
de sueldos basicos/minimos en dolares de los Estados Unidos, segun se detalla a
continuacion:

a) Paralos lugares de destino con un ajuste por lugar de destino bajo en 0
los que los sueldos netos quedarian por debajo del nivel de los
nuevos sueldos basicos/minimos

b)  Con respecto a la escala de pagos por separacion del servicio 550 000

Deliberaciones de la Comision

32. La Red de Recursos Humanos y los representantes de las federaciones del
personal tomaron nota de la propuesta.
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33. La Comision seflaldo que, de conformidad con el procedimiento normal de
ajuste, a fin de reflejar el aumento de los sueldos del Cuadro General, asi como la
incidencia de las modificaciones tributarias mencionadas anteriormente, habria que
ajustar al alza la escala de sueldos basicos/minimos en un 1,08% a partir del 1 de
enero de 2016. Ese ajuste se haria mediante la aplicacion del principio “sin pérdidas
ni ganancias”, es decir, mediante una reduccion proporcional del ajuste por lugar de
destino. Si bien en general no tiene incidencia en los costos en lo que atafie a la
remuneracion neta, el procedimiento de ajuste de la escala de sueldos basicos
tendria consecuencias en lo que respecta a los pagos por separacion del servicio,
como se seflala mas arriba.

34. La Comision también observo que seria necesario sefialar a la atencion de la
Asamblea General la propuesta de una escala de sueldos unificada que se
recomienda en el contexto del examen amplio del conjunto de la remuneracion
(véase el cap. VII, secc. A). Si la Asamblea decide aprobar la escala de sueldos
unificada con efecto a partir del 1 de enero de 2016, no habria necesidad de tomar
medidas en relacion con la propuesta que figura en el parrafo 33.

Decisiones de la Comision

35. La Comisién, con sujecion a la decision que adopte la Asamblea General en
relacion con la escala de sueldos unificada que se examina en el capitulo VII,
seccion A, decidio recomendar a la Asamblea, para su aprobacién con efecto a partir
del 1 de enero de 2016, la escala revisada de sueldos basicos/minimos para los
funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores que figura en el anexo IV
del presente informe, que refleja un ajuste del 1,08% y se aplicaria aumentando el
sueldo basico y reduciendo proporcionalmente los multiplicadores del ajuste por
lugar de destino, lo cual no tendria incidencia en la paga liquida neta.

Evolucion del margen entre la remuneracion neta
de las Naciones Unidas y la de los Estados Unidos

36. Conforme a un mandato permanente conferido por la Asamblea General, la
Comision examina la relacion entre la remuneracion neta de los funcionarios de las
Naciones Unidas del Cuadro Organico y categorias superiores en Nueva York y la
de los empleados de la administracion publica federal de los Estados Unidos que
ocupan puestos comparables en Washington D.C. Con dicho fin, la Comision
examina anualmente los cambios registrados en los niveles de remuneracion de
ambas administraciones publicas.

37. A partir del 1 de enero de 2015 se concedié un aumento general del 1% en la
administracion publica utilizada como referente. Otras novedades de importancia
para la comparacién fueron:

a) Las revisiones de los tramos impositivos federales y las deducciones
estandar y personales, que dieron lugar a una pequefia reduccion del impuesto sobre
la renta para todos los contribuyentes del area metropolitana de Washington D.C.;

b)  Un multiplicador del ajuste por lugar de destino de 66,7 en Nueva York
para el periodo comprendido entre enero y diciembre de 2015 y la actual escala de
sueldos basicos/minimos netos, que entré en vigor el 1 de enero de 2015.
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38. Sobre la base de los factores mencionados, se informé a la Comision de que el
margen de la remuneracion neta correspondiente a 2015 se calculaba en 117,2,
mientras que el correspondiente promedio de cinco afios (2011 a 2015) se situaba en
117,2. En el anexo V del presente informe se exponen los detalles de la
comparacion.

Deliberaciones de la Comision

39. Los representantes de la Red de Recursos Humanos y las federaciones del
personal tomaron nota de las conclusiones de la Gltima comparaciéon del margen.

40. La Comision observo que, sobre la base de los Gltimos datos disponibles, el
nivel del margen para 2015 se situaba en 117,2. Teniendo presentes las numerosas
variables que podian afectar al margen, la Comisidon observo asimismo que para la
administracion publica utilizada como referente se proponia un aumento general del
1,3% en enero de 2016. Segln estimaciones iniciales, este aumento, en caso de
entrar en vigor, supondria en 2016 un nivel de margen cercano a 116, siempre que
los deméas factores no registraran alteraciones importantes. A ese respecto, la
Comision tomé en consideracion la seccion I1.D, parrafo 3 de la resolucion 69/251
de la Asamblea General, en la que la Asamblea record6 que el promedio de cinco
afios del margen de la remuneracion neta debia mantenerse en torno al punto medio
conveniente de 115 y pidio a la Comisiéon que siguiera tomando las medidas
necesarias para situar el margen del afio civil en torno a este punto medio.

Decisiones de la Comision

41. La Comision decidié informar a la Asamblea General de que el margen
correspondiente al afio civil 2015 entre la remuneracion neta de los funcionarios de
las Naciones Unidas del Cuadro Organico y categorias superiores en Nueva York y
la de los funcionarios que ocupaban puestos comparables en la administracion
publica federal de los Estados Unidos en Washington D.C., se estimaba en 117,2, y
de que el promedio del margen en los ultimos cinco afios (2011-2015) también se
estimaba en 117,2.

Asuntos de ajustes por lugar de destino

Informe del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino
sobre su 37° periodo de sesiones

42. Con arreglo al articulo 11 de su estatuto, la Comision siguié estudiando el
funcionamiento del sistema de los ajustes por lugar de destino y, en ese contexto,
examiné el informe del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino
sobre la labor realizada en su 37° periodo de sesiones celebrado en 2015. El Comité
Asesor, que se habia reunido en el marco del examen del conjunto integral de la
remuneracién del régimen comun de las Naciones Unidas y de los preparativos
logisticos para la ronda de 2016 de estudios sobre el costo de la vida, habia
examinado varios estudios pertinentes y formulado una serie de recomendaciones
que se presentaron a la Comisioén para su examen.

43. La Comision examind las recomendaciones que se referian a: la lista de
articulos y especificaciones de la canasta familiar que se utilizarian para la reunion
de datos sobre precios en la proxima ronda de estudios sobre el costo de la vida; el
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nuevo disefio de los formularios de reunion de datos; el modus operandi para la
utilizacion de los datos sobre precios reunidos en el marco del Programa de
Comparacion Europea a los efectos de establecer el ajuste por lugar de destino para
todos los lugares de destino incluidos en el grupo I; las propuestas de modificacion
de las normas operacionales que rigen el sistema de ajustes por lugar de destino; el
examen del plan de subsidio de alquiler en el contexto del restablecimiento del
equilibrio entre el subsidio de alquiler y el ajuste por lugar de destino; y el examen
de la aplicacion del ajuste por lugar de destino en Nueva York en el contexto del
mecanismo de gestion del margen entre la remuneracion neta de las Naciones
Unidas y la de los Estados Unidos.

Resumen de las recomendaciones

44, El Comité Asesor llegd a la conclusion de que no habia motivos
metodologicos de estadistica para sustentar o rechazar ninguna de las
modificaciones propuestas a las normas operacionales que regian el sistema de
ajustes por lugar de destino, y recomendd que la secretaria asistiera a la Comision
para adoptar cualquier decision a este respecto en el contexto de su examen amplio
del conjunto integral de la remuneracion del régimen comun, sin perjuicio de los
principios en que se basaba el sistema de ajustes por lugar de destino.

45.  En lo que respecta al plan de subsidio de alquiler, el Comité Asesor recomendd
que la secretaria examinara la posibilidad de disefiar una prima de asistencia de
vivienda pagadera, en lugar del subsidio de alquiler, a todos los funcionarios del
Cuadro Organico y categorias superiores del régimen comun de las Naciones Unidas
que recibieran una nueva asignacion. Esa prima seria mas transparente y mas facil
de administrar que el actual plan de subsidio de alquiler y, al mismo tiempo,
mantendria un elemento de asistencia para la vivienda competitivo y eficaz en
funciéon de los costos en el conjunto de la remuneracion. El Comité Asesor
recomend6 también que la secretaria estableciera criterios objetivos para determinar
qué lugares de destino del grupo II serian los mas adecuados para aplicar el plan de
subsidios de alquiler del grupo I. Asimismo, recomenddé que la Comision diera
orientaciones sobre la aplicacion de los elementos fundamentales del plan de
subsidio de alquiler que deberian armonizarse en todas las organizaciones y todos
los lugares de destino.

46. El Comité Asesor informd a la Comisién de que el enfoque propuesto de
vincular rigidamente la evolucion de los sueldos de los funcionarios del régimen
comun de las Naciones Unidas en Nueva York con la de los funcionarios de la
administracion publica federal de los Estados Unidos en Washington D.C., en el
contexto de la gestion global del margen de la remuneracion neta, daria lugar a un
mecanismo mas sencillo y mas previsible para el ajuste de los sueldos de los
funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores de las Naciones Unidas en
Nueva York. No obstante, era probable que su aplicacidon diera lugar a una escala de
ajustes de los sueldos mas complicada y menos previsible para los funcionarios que
prestaban servicios en otros lugares de destino en todo el mundo.

Deliberaciones de la Comision

47. El representante de la Red de Recursos Humanos expresdé su apoyo a la
recomendacion de que la secretaria estudiara la viabilidad de crear una prima de
asistencia para la vivienda en sustitucion del actual plan de subsidio de alquiler,
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pero solicité que se aclarara cuando y como se incluiria esa cuestion en el examen
amplio del conjunto integral de la remuneracion en el régimen comun, teniendo en
cuenta lo avanzado que se encontraba el proceso. También expres6 su apoyo a
algunas de las propuestas de modificacion de las normas operacionales que regian el
sistema de los ajustes por lugar de destino, pero no a otras.

48. Los representantes de las federaciones del personal apoyaron que se
mantuviera el statu quo en lo que respecta a la metodologia para determinar el
ajuste por lugar de destino para Nueva York, en lugar de vincular rigidamente los
sueldos de los funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores del
régimen comun de las Naciones Unidas en Nueva York con los de los funcionarios
de la administracion publica federal de los Estados Unidos. Con respecto a la
cuestion de utilizar una prima de asistencia de vivienda en lugar del subsidio de
alquiler, pusieron de relieve la importancia que revestia el subsidio de alquiler en la
remuneracion del personal en un momento en que el ajuste por lugar de destino por
si solo no se acompasaba al aumento significativo de los costos de la vivienda, lo
que daba lugar a que muchos funcionarios pasaran a residir mas y mas lejos de su
lugar de trabajo. Subrayaron que el uso de primas de asistencia de vivienda debia
estudiarse detenidamente para asegurarse de que no redundara en perjuicio del
personal. En respuesta a las preocupaciones planteadas por las federaciones del
personal acerca de los gastos de vivienda, la secretaria aclaré que los montos de
alquiler indicados por el personal se utilizaban uUnicamente para estimar la
ponderacion relativa asignada al componente de vivienda en la totalidad de la
estructura del indice de ajustes por lugar de destino, pero no para las paridades de
los alquileres, que se basaban en los datos sobre alquileres del mercado.

Decisiones de la Comision

49. La Comision aprobo las recomendaciones del Comité Asesor relativas a la
revision de los formularios de reunion de datos y la lista de articulos y
especificaciones para la ronda de estudios de 2016 sobre el costo de la vida.

50. La Comision aprobo el programa del 38° periodo de sesiones del Comité
Asesor, que figura en el anexo VI del presente informe, y solicitod a la secretaria que
realizara un nuevo analisis a los efectos de presentar propuestas concretas en
relacion con las modificaciones de las normas operacionales que rigen el sistema de
ajustes por lugar de destino y la aplicacion de las principales caracteristicas del plan
de subsidio de alquiler que deberian armonizarse en todas las organizaciones y
lugares de destino.

Modificaciones de las normas operacionales que rigen el sistema
de ajustes por lugar de destino

51. Enrespuesta a la decision de la Comision mencionada mas arriba, la secretaria
examind las normas operacionales que rigen el sistema de ajustes por lugar de
destino y lleg6 a la conclusién de que solo cuatro de esas normas merecian ser
sometidas a estudio con miras a su posible modificacion:

a) Lanorma del 5% en el marco del régimen actual de sincronizacion de los
ciclos de examen de la clasificacion del ajuste por lugar de destino para los lugares
de destino del grupo I;
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b) La medida de reduccion de la diferencia, concretamente el aumento del
5% del indice del ajuste por lugar de destino basado en la realizacidon de un estudio
al establecer la nueva clasificacion del ajuste por lugar de destino para un lugar de
destino, tras la obtencion de resultados negativos en un estudio entre ciudades;

c¢) La norma del 0,5%, que establece la cuantia de referencia de la paga
liquida neta en moneda local en los lugares de destino del grupo I;

d) El establecimiento de umbrales del subsidio de alquiler.

52. El objetivo de las modificaciones propuestas era conseguir que el ajuste de los
sueldos sea mas previsible y sostenible, a partir de la realizacion de estudios sobre
el costo de la vida y el calculo del indice del ajuste por lugar de destino. La
secretaria present6 un analisis detallado de las opciones propuestas para cada norma
operacional, incluidas sus ventajas y desventajas, a fin de ayudar a la Comision a
determinar la eficacia de las modificaciones propuestas en comparacién con la
situacion actual y en relacion con los objetivos generales del examen amplio del
conjunto integral de la remuneracion en el régimen comun.

53. La Comision observo que la secretaria habia destacado las revisiones del
calculo del indice del ajuste por lugar de destino que la Comision habia aprobado en
su 79° periodo de sesiones celebrado en 2014. Dichas revisiones se referian
principalmente al uso de una especificacion armonizada del coeficiente de
ponderacion del componente de los gastos efectuados fuera de la zona para todos los
lugares de destino y en una nueva metodologia para calcular el indice de alquileres
en los lugares de destino del grupo I. Las modificaciones producian un indice del
ajuste por lugar de destino que era mas exacto, transparente y eficaz en funciéon de
los costos que el actual.

54, La Comision recordo la justificacion de la norma del 5%, que era poder ajustar
los sueldos antes de la fecha reglamentaria del examen de la clasificacion de los
ajustes por lugar de destino en los casos en que se registrara una inflacidon excesiva
de un 5% o mas en el costo de la vida en lugares de destino del grupo I. Con arreglo
al sistema actual, la fecha de referencia para el seguimiento de la inflaciéon no se
cambia a menos que haya un aumento real de los sueldos, lo que significa que la
norma se puede activar en periodos de mas de un afio y en épocas de inflacion baja
o moderada. Segtn los datos presentados, la norma se habia activado en el plazo de
un afio o menos solo en el 54% de los 72 casos en que se habia aplicado en los
ultimos 14 afios (de 2002 a 2015). La Comisién examind tres opciones para la
modificacion de la norma. Una opcién era abolirla, lo que significaria que todos los
lugares de destino del grupo I tendrian la misma fecha de examen que Nueva York
para la revision de la clasificacion del ajuste por lugar de destino, sin tener en
cuenta sus circunstancias macroecondmicas especificas. La segunda opcion era
mantener la norma, pero establecer como fecha para el seguimiento de la inflacidon
la fecha reglamentaria para el examen de la clasificacion del ajuste por lugar de
destino, con independencia de que este dé lugar o no a un aumento de los sueldos,
con lo que se abordarian solo las situaciones de una inflaciéon excesiva registrada en
un periodo de 12 meses pero no los casos de una inflacién baja o moderada durante
un periodo mas largo. La tercera opcién consistia en una ligera modificacion de la
segunda y consistia en aplicar la norma solo si se activaba mas de tres meses antes
del examen reglamentario de la clasificacion del ajuste por lugar de destino
sincronizado con Nueva York. Esta opcidn eliminaria la posibilidad de realizar mas
de una examen de la clasificacion del ajuste por lugar de destino en un plazo de tres
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meses y, al mismo tiempo, mejoraria la sincronizacion de los ciclos de examen de la
clasificacion para todos los lugares de destino del grupo 1.

55. Con respecto a la medida de reduccion de la diferencia, se examiné la opcion
de eliminar el aumento del 5% del indice del ajuste por lugar de destino basado en
la realizacion de un estudio al establecer la nueva clasificacion del ajuste por lugar
de destino para un lugar de destino, tras la obtencién de resultados negativos en un
estudio entre ciudades. Esa opcion contribuiria a armonizar los sueldos y los indices
de los ajustes por lugar de destino con el tiempo pero daria lugar a unos sueldos mas
bajos, sobre todo en los lugares de destino que tienen monedas débiles e inestables.

56. La Comision abordé la cuestion de la posible pérdida de poder adquisitivo de
los sueldos pagados en moneda local en algunos lugares de destino del grupo I en
los que los sueldos se fijaban en la moneda local pero los funcionarios destinados en
esos lugares se veian obligados a utilizar una parte considerable de sus ingresos para
sufragar gastos en monedas extranjeras fuertes (por ejemplo, alquileres en euros o
derechos de matricula en ddélares de los Estados Unidos). Se examindé una
modificacion de la norma del 0,5%, conforme a la cual la paga liquida en la moneda
local se estabilizaba mes a mes mediante el ajuste de la clasificacion de los ajustes
por lugar de destino para tener en cuenta las fluctuaciones en los tipos de cambio.
La modificacion consistia en dividir la paga liquida en dos partes, una en la moneda
local y otra en ddlares de los Estados Unidos, y estabilizar cada una de esas partes
dentro de un margen de mas o menos 0,5%. Aunque esta modificacion generaria
incrementos marginales de los sueldos durante periodos de depreciacién de la
moneda local en relacidon con el dolar de los Estados Unidos, todo ello dependiendo
de la proporcion de gastos que se asumiese en monedas distintas de la local (a
mayor proporcion mayor aumento de los sueldos), lo contrario sucederia cuando la
moneda local se apreciara en relacion con el doélar de los Estados Unidos. Ademas,
la modificacidon crearia complicaciones para el calculo del indice de ajustes por
lugar de destino y su actualizacion para los lugares de destino del grupo I.

57. Se examinaron dos opciones para el establecimiento de umbrales del subsidio
de alquiler en el marco de la escala de sueldos unificada. La primera consistiria en
establecer un umbral para los funcionarios sin familiares a cargo, al que se le
aplicaria un factor de 1,06 para calcular el umbral de los funcionarios con familiares
a cargo. Esa opcion produciria dos umbrales diferentes, dependiendo de si el
funcionario tiene o no familiares a cargo, y reflejaria la diferencia en la
remuneracion neta entre las dos situaciones en el sistema actual (una prestacioén por
conyuge a cargo del 6%). La segunda opcion consistiria en aplicar el mismo umbral
a todo el personal, aunque permitiria fijar la cuantia del alquiler maximo razonable
a un nivel mas elevado para los funcionarios con familiares a cargo.

Deliberaciones de la Comision

58. El representante de la Red de Recursos Humanos expresd su aprecio por el
andlisis que habia realizado la secretaria de las normas operacionales que rigen el
sistema de ajustes por lugar de destino y por la labor subyacente de los miembros
del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino. Destacd que, dado
el clima macroecondmico actual, era probable que la norma del 5% se aplicara en
contadas situaciones, no obstante seguia siendo una salvaguardia importante contra
la posible pérdida de poder adquisitivo del personal que trabajaba en lugares de
destino con una inflacién excepcionalmente alta y, por consiguiente, no se debia
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eliminar. Ademas, con el fin de minimizar la carga administrativa, expresd su
preferencia por la opcidon que evitaba la realizacion de dos examenes en un periodo
de tres meses. También apoyo las siguientes propuestas: la eliminacién del aumento
del 5% del indice de ajustes por lugar de destino en la aplicacion de la medida de
reduccion de la diferencia, en caso de que un estudio entre ciudades diera resultados
negativos significativos; la modificacion propuesta de la norma del 0,5%; y la
aplicacion del umbral del subsidio de alquiler calculado sobre la base de la escala
unificada de sueldos para los funcionarios sin familiares a cargo, y dividido por un
factor de 1,06 para calcular el umbral para los funcionarios con familiares a cargo.
El representante de la Red estuvo de acuerdo con la secretaria en que ese
procedimiento para el establecimiento de los umbrales del subsidio de alquiler era
mas transparente y mas coherente con la practica actual que el método alternativo de
diferenciacion en los niveles del alquiler maximo razonable.

59. Los representantes de las federaciones del personal apoyaron el mantenimiento
de las normas operacionales que rigen en la actualidad el sistema de ajustes por
lugar de destino porque, en su opinion, eran solidas y habian demostrado su validez
a lo largo del tiempo con respecto a la proteccion de los sueldos del personal frente
a las fluctuaciones de la inflacion y los tipos de cambio y la igualacidon del poder
adquisitivo de los sueldos de los funcionarios en todos los lugares de destino.
Asimismo, apoyaron el mantenimiento de la diferencia del 11% entre los umbrales
para los funcionarios con familiares a cargo y los funcionarios sin familiares a cargo
con arreglo al plan actual, en vez de la diferencia del 6% con arreglo a la
modificacion propuesta. También se opusieron a la opcion alternativa de conceder a
las organizaciones flexibilidad para determinar los niveles de los alquileres
maximos razonables, ya que ello podia crear una competencia poco saludable entre
las diferentes organizaciones presentes en un mismo lugar de destino. Adema4s,
destacaron que para algunos lugares de destino, como Nueva York, el subsidio de
alquiler era un componente importante de la remuneracién, por lo que era
fundamental que se contabilizaran con exactitud los costos del alquiler, en particular
que se calcularan los umbrales y limites maximos sobre la base del costo real de los
alquileres en el lugar de destino y no en ubicaciones alejadas de €l. Por otro lado,
los representantes propusieron que la Comision realizara un estudio amplio del plan
de subsidio de alquiler y de la clasificacion de los lugares de destino a los efectos
del ajuste por lugar de destino.

60. Los miembros de la Comision reafirmaron el papel crucial que desempefiaba el
ajuste por lugar de destino en la igualacion del poder adquisitivo de los sueldos en
todos los lugares de destino y la necesidad de contar con un sistema que permitiera
hacer un calculo apropiado. También apoyaron la justificacion de la norma del 5% y
estuvieron de acuerdo con las organizaciones y las federaciones del personal en que
se debia mantener, aunque modificada de modo que solo se pueda activar en caso de
que se registre una inflacion excesiva en un plazo de 12 meses. Con el fin de
simplificar la labor de la secretaria y mejorar la sincronizaciéon de los ciclos de
examen de la clasificacion de los ajustes por lugar de destino en todos los lugares de
destino del grupo I, la aplicacién de la norma se debia limitar unicamente a las
situaciones en que se activara con mas de tres meses de antelacion a la fecha
reglamentaria prevista del examen de la clasificaciéon de los ajustes por lugar de
destino.
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61. La mayoria de los miembros de la Comisién observaron que el objetivo de la
medida de reduccion de la diferencia era facilitar la transicion a un nivel de sueldo
mas bajo para el personal que ya se encontraba prestando servicios en un lugar de
destino antes de la fecha de aplicacion de un multiplicador del ajuste por lugar de
destino mas bajo. No obstante, no creian que estuviera justificado compensar el
consiguiente nivel mas bajo del ajuste por lugar de destino con un aumento del 5%
del indice del ajuste por lugar de destino derivado de un estudio realizado para
determinar el multiplicador correspondiente al lugar de destino, que no se aplicaria
al personal asignado a ese lugar de destino después de la fecha de aplicacion del
multiplicador mas bajo. Subrayaron que el ajuste por lugar de destino estaba
concebido para compensar el costo real de la vida en el lugar de destino y que, por
ello, los resultados de un estudio del costo de vida, incluso aunque fueran muy
negativos, se tenian que considerar como el reflejo fiel de la realidad. En
consecuencia, pidieron que se aboliera el aumento del 5% de los resultados del
estudio, ya que ecllo equivalia a compensar al personal por encima del nivel
correspondiente a la evolucion del costo de la vida. En respuesta a las solicitudes de
aclaraciones, la secretaria seflald que la modificacion propuesta daria lugar a
reducciones significativas de los sueldos en lugares de destino con monedas locales
débiles e inestables. Como ejemplo de ello, la secretaria presentd los resultados de
la aplicacion mas reciente de la norma de 10 puntos, que mostraban que los estudios
del costo de la vida realizados en los lugares de destino afectados habian dado lugar
a reducciones de los multiplicadores del ajuste por lugar de destino de hasta 23
puntos porcentuales con arreglo al sistema actual y de hasta 30 puntos con la
modificacion propuesta.

62. Por lo que respecta al ajuste de la clasificacion del ajuste por lugar de destino
de los lugares de destino del grupo I con arreglo a la norma del 0,5%, algunos
miembros de la Comision observaron que, aunque los efectos negativos de una
moneda local débil para el poder adquisitivo de la paga liquida en lugares de destino
del grupo I, en los que una considerable proporcién de los gastos del personal se
realizaba en monedas no locales, fueran mas pronunciados en la actualidad en
Hungria, se trataba de un problema general que afectaba a los lugares de destino de
toda la region de Europa Oriental. Las economias de esta region se parecian mas a
las de los lugares de destino del grupo II que a las de los del grupo I. Puesto que
algunos de esos lugares de destino presentaban circunstancias unicas en cuanto a la
estabilidad de sus monedas locales y sus economias en general, algunos miembros
de la Comision consideraron razonable que se modificara la norma del 0,5% como
habia propuesto la secretaria. Sin embargo, otros miembros destacaron que el forint
hiingaro era bastante estable en relacion con el dolar de los Estados Unidos y que
sus fluctuaciones no habian sido mayores que las de otras monedas locales del
grupo I en el pasado. También seflalaron que la Comisiéon habia expresado
previamente la opinioén de que esta cuestion estaba relacionada con la interaccion de
las divisas, que era impredecible, y que una forma razonable de abordar el problema
era realizar estudios del costo de la vida con mayor frecuencia. Subrayaron los
problemas asociados a la aplicacion de la modificacién propuesta, entre otros: las
complicaciones adicionales que se introducirian en el calculo del indice del ajuste
por lugar de destino y en la actualizaciéon de ese indice para todos los lugares de
destino; las dificultades para la medicion exacta del promedio de gastos en monedas
no locales en los lugares de destino; la posibilidad de que las ganancias acumuladas
durante los periodos sostenidos de depreciacion de la moneda local se pudieran
perder cuando esa moneda se apreciara en relacién con el ddlar de los Estados
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Unidos; y el hecho de que el indice del ajuste por lugar de destino resultante seria
mucho menos receptivo a las condiciones econdémicas locales. En vista de todos
esos problemas y teniendo en cuenta las medidas correctivas ya existentes, €sos
miembros consideraban que los costos asociados a la modificacion de la norma del
0,5% superaban con mucho los beneficios. Por consiguiente, propusieron que la
norma se mantuviera y que la secretaria siguiera estudiando e informando sobre la
situacion especial de Hungria y otros lugares de destino similares en los que una
proporcion considerable de los gastos del personal se realizaban en monedas no
locales.

63. Con respecto al establecimiento de umbrales del subsidio de alquiler dentro
del marco de la escala de sueldos unificada, hubo un consenso general en favor del
enfoque de aplicar el umbral calculado sobre la base de la escala para funcionarios
sin familiares a cargo y dividir la cuantia resultante por 1,06 para determinar el
umbral de los funcionarios con familiares a cargo. Ese enfoque se consideraba
razonable, racional, transparente, ficil de comprender y coherente con la practica
actual de diferenciar los umbrales sobre la base de la diferencia en la remuneracion
neta de los funcionarios con y sin familiares a cargo. Se convino en que el enfoque
basado en la diferenciacion de los umbrales sobre la base de diferentes niveles de
alquileres maximos razonables estaba plagado de problemas administrativos,
incluida su aplicacion desigual por distintas organizaciones, y crearia una
competencia poco saludable entre los funcionarios que prestaban servicios en
organizaciones diferentes en un mismo lugar de destino.

Decision de la Comision
64. La Comision decidio:

a)  Mantener la norma del 5% para tener en cuenta de manera mas oportuna
los casos de inflacion excesiva en lugares de destino del grupo I. La fecha de
referencia para el examen de la inflacion se debe volver a fijar en el momento del
examen reglamentario de la clasificacion del ajuste por lugar de destino, tanto si hay
cambios en la clasificacion como si no. La norma se debe aplicar solo si se activa
mas de tres meses antes de la fecha del examen reglamentario de la clasificacion del
ajuste por lugar de destino;

b) Modificar la medida de reduccion de la diferencia a la hora de determinar
el multiplicador del ajuste por lugar de destino aplicable a un lugar de destino
mediante la abolicion del aumento del 5% del ajuste por lugar de destino derivado
de los resultados negativos de un estudio entre ciudades;

¢) Seguir aplicando la norma del 0,5% de conformidad con las normas
operacionales existentes;

d) Establecer los umbrales del subsidio de alquiler mediante la aplicacion
del umbral calculado utilizando la escala de sueldos unificada propuesta para los
funcionarios sin familiares a cargo y dividiendo su monto por un factor de 1,06 para
calcular el umbral correspondiente a los funcionarios con familiares a cargo, con
efecto a partir de la fecha de promulgaciéon de la escala de sueldos unificada para el
personal del Cuadro Organico y categorias superiores.
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Condiciones de servicio de los funcionarios del Cuadro
de Servicios Generales y cuadros conexos y de otros
funcionarios de contratacion local

Estudio de las mejores condiciones de empleo prevalecientes
en Kingston

65. Con la incorporacién de la Autoridad Internacional de los Fondos Marinos,
que tiene su sede en Kingston, al régimen comun de las Naciones Unidas, la
Comision, en cumplimiento del articulo 12 1) de su estatuto, debe determinar los
hechos pertinentes y formular recomendaciones en cuanto a las escalas de sueldos
del personal del Cuadro de Servicios Generales y de otras categorias de contrataciéon
local. La Comision realizé un estudio de las mejores condiciones de empleo
prevalecientes en Kingston utilizando la metodologia II con una fecha de referencia
fijada para septiembre de 2014.

66. Las escalas de sueldos netos propuestas para el personal del Cuadro de
Servicios Generales y cuadros conexos y para los funcionarios nacionales del
Cuadro Organico en Kingston, recomendadas por la Comisidn a los jefes ejecutivos
de las organizaciones con sede en Kingston, se reproducen en el anexo VII del
presente informe. El costo total anual de aplicar las dos escalas de sueldos se ha
calculado en 143.415 dodlares de los Estados Unidos al tipo de cambio vigente en
septiembre de 2014 (112,79 ddlares jamaicanos por 1 dolar de los Estados Unidos).

67. La escala de sueldos recomendada para el personal del Cuadro de Servicios
Generales y cuadros conexos es un 5,1% superior a la escala actual. También se
estableceria un componente no pensionable de un 3,7% basado en las conclusiones
del estudio. El sueldo en el punto mas alto de la escala propuesta (GS-7/X) es de
3.556.372 dolares jamaicanos, es decir, de 31.531 ddlares de los Estados Unidos al
tipo de cambio vigente en septiembre de 2014. Al 1 de septiembre de 2014, este
monto era inferior a la remuneracion neta (sueldo basico neto mas ajuste por lugar
de destino) de un funcionario de categoria P-1/I sin familiares a cargo y se
aproximaba a la de un funcionario nacional del Cuadro Orgéanico de la categoria
A/III. Las consecuencias financieras anuales totales de aplicar la escala de sueldos
recomendada se estimaban en 66.992 ddlares de los Estados Unidos al tipo de
cambio vigente en septiembre de 2014.

68. La escala de sueldos recomendada para la categoria de funcionarios nacionales
del Cuadro Orgénico es un 9,5% superior a la escala actual. Las consecuencias
financieras anuales totales de aplicar la escala de sueldos recomendada se estimaban
en 76.424 dolares de los Estados Unidos al tipo de cambio vigente en septiembre de
2014.

69. Puesto que, en su resolucion 68/253, la Asamblea General solicité a la
Comisiéon que no aumentara ninguno de los subsidios sobre los que tenia
competencia hasta que los resultados del examen amplio del conjunto de la
remuneracion en el régimen comun se hubiesen sometido a la consideracion de la
Asamblea General, la Comision no recomend6 ningln ajuste de las prestaciones por
familiares a cargo en espera de que la Asamblea tomara una decision sobre el
presente informe.
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Estudios de las mejores condiciones de empleo prevalecientes
en Nueva York

70. Sobre la base de la metodologia para los estudios de las mejores condiciones
de empleo del personal del Cuadro de Servicios Generales y otros cuadros de
personal de contratacidon local prevalecientes en los lugares de destino en que hay
sedes y en lugares de destino similares (metodologia I), la Comisién realizé un
estudio en Nueva York, tomando como fecha de referencia noviembre de 2014. En
Nueva York hay cinco cuadros de personal de contratacion local: Servicios
Generales, Servicio de Seguridad, Artes y Oficios, Profesores de Idiomas y
Auxiliares de Informacion Publica. Conforme a una decisién adoptada previamente
por la Comisién, la cuantia de los sueldos de cuatro de esos cuadros deberia
ajustarse aplicando el mismo porcentaje acordado para el Cuadro de Servicios
Generales.

71. Las escalas de sueldos correspondientes a los cinco cuadros de personal de
contratacion local en Nueva York, que la Comisidén recomendo a los jefes ejecutivos
de las organizaciones con sede en Nueva York, figuran en el anexo VIII del presente
informe.

72. Las superposiciones de los sueldos maximos de esos cuadros con la
remuneracion neta (sueldo basico neto mas ajuste por lugar de destino) de los
funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores en Nueva York son las
siguientes (en dodlares de los Estados Unidos):

Mdxima Sueldo  Superposicion con el Cuadro
Cuadro categoria/escalén anual  Orgénico y categorias superiores
Servicios Generales GS-7/X1 72 886  P-1/VI sin familiares a cargo
Servicio de Seguridad S-7/1X 88 125 P-2/V sin familiares a cargo
Artes y Oficios AO-8/VII 75793 P-1/VII sin familiares a cargo
Profesores de Idiomas XII 77 201 P-1/VIII sin familiares a cargo
Auxiliares de Informacion Pablica  AIP-III/V 55 627 Sin superposicion

La Comision considerd que esas superposiciones no eran motivo de preocupacion.

73. Las escalas de sueldos recomendadas para los cinco cuadros de personal de
contratacion local en Nueva York son un 5,8% mas bajas que las escalas actuales. Se
estima que la aplicacion de esas escalas de sueldos reportaria tedricamente
economias anuales por valor de 12,13 millones de ddlares. Sin embargo, estad
previsto que las escalas de sueldos recomendadas se apliquen unicamente al
personal contratado a partir de la fecha de su promulgacion por las organizaciones
con sede en Nueva York, por lo que la recomendacion no generaria economias
inmediatas.

74. Habida cuenta de que la Asamblea General, en su resolucion 68/253, solicité a
la Comisién que no aumentara ninguno de los subsidios sobre los que tenia
competencia hasta que los resultados del examen amplio del conjunto de la
remuneracion en el régimen comun se hubiesen sometido a la consideracion de la
Asamblea General, la Comision decidié recomendar que se mantuviera la cuantia
actual de las prestaciones por familiares a cargo del personal del Cuadro de
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Servicios Generales y cuadros conexos de las organizaciones del régimen comun en
Nueva York.

Estudios de las mejores condiciones de empleo prevalecientes
en Londres

75. Sobre la base de la metodologia para los estudios de las mejores condiciones
de empleo del personal del Cuadro de Servicios Generales y otros cuadros de
contratacion local prevalecientes en los lugares de destino en que hay sedes y en
lugares de destino similares (metodologia I), la Comision realizé6 un estudio en
Londres, tomando como mes de referencia mayo de 2015. La escala revisada de
sueldos netos correspondiente al personal del Cuadro de Servicios Generales en
Londres, que la Comision recomendé a los jefes ejecutivos de las organizaciones
con sede en Londres, figura en el anexo IX del presente informe.

76. La escala recomendada es un 3,5% mas alta que la escala actual. El sueldo de
la maxima categoria de la escala, SG-7/XI, asciende a 48.256 libras esterlinas, o
74.354 dolares de los Estados Unidos al tipo de cambio de mayo de 2015 (0,649
libras esterlinas por ddlar). Al 1 de mayo de 2015, esa remuneracién neta (sueldo
bésico neto mas ajuste por lugar de destino) equivalia aproximadamente a la de un
funcionario de categoria P-1/III sin familiares a cargo.

77. Con respecto a las prestaciones por familiares a cargo, habida cuenta de que la
Asamblea General, en su resolucion 68/253, solicit6 a la Comisién que no
aumentara ninguno de los subsidios sobre los que tenia competencia hasta que los
resultados del examen amplio del conjunto de la remuneracién en el régimen comuin
se hubiesen sometido a la consideracion de la Asamblea General, la Comisiéon no
recomendd que se ajustara la prestacion correspondiente al primer hijo a cargo de
los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales en Londres. Sin embargo, la
Comision si recomend6 que la prestacion por cada uno de los hijos siguientes al
primero se redujera de 952 a 614 libras, teniendo en cuenta los datos recogidos
durante el estudio.

78. Se estima que la aplicacion de la escala de sueldos recomendada acarrearia
consecuencias financieras por un valor total de 243.202 ddlares al afio, mientras que
la aplicacion de la cuantia revisada de la prestacion por cada uno de los hijos
siguientes al primer hijo a cargo reportaria tedricamente economias anuales por
valor de 12.499 dolares. Sin embargo, estd previsto que la cuantia recomendada para
esta prestacion se aplique unicamente al personal contratado a partir de la fecha de
su promulgaciéon por las organizaciones con sede en Londres, por lo que las
recomendaciones de la Comisién al respecto solo conllevarian economias
inmediatas limitadas.
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Capitulo VI
Resumen
A. Introduccion
1. Justificacion para la realizacion de un examen amplio
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79. En su 75° periodo de sesiones celebrado en 2012, la Comisién decidid incluir
en su programa de trabajo de 2013-2014 un examen del conjunto integral de la
remuneracion de los funcionarios del régimen comun a fin de asegurar que el sueldo
y las prestaciones ofrecidas a los funcionarios siguieran cumpliendo su proposito.
Anteriormente, se habian realizado examenes amplios en 1976 y 1989 y un examen
de menor alcance del sistema de sueldos y las prestaciones en 2000. Desde el
anterior examen amplio realizado en 1989, el régimen comin de las Naciones
Unidas se habia enfrentado a importantes desafios institucionales, como cambios en
el tamafio, las pautas de despliegue y la composiciéon demografica del personal.
Durante ese periodo, se habian examinado periédicamente y por separado diversos
elementos y prestaciones del sistema de remuneracién pero no se habia realizado un
analisis amplio de todo el conjunto, incluidas la interrelacion y posible
superposicion de elementos. En consecuencia, se estim6 que era necesario hacer una
examen de todos los elementos con un enfoque holistico.

Directrices de la Asamblea General y principios vigentes

80. En sus resoluciones 67/257, 68/253 y 69/251, la Asamblea General formuld
solicitudes especificas en relacion con el examen amplio y pidi6é a la Comisién que
la informara, a mas tardar en su septuagésimo periodo de sesiones en 2015, sobre
las conclusiones y recomendaciones finales. En particular solicité que:

a) La Comision examinara todos los elementos de la remuneracion de
manera holistica para salvaguardar los valores basicos de las organizaciones del
régimen comun de las Naciones Unidas;

b) En las propuestas que formulara como resultado del examen, asegurara la
comparabilidad del conjunto integral de la remuneracion en el régimen comun de las
Naciones Unidas con arreglo al principio Noblemaire, ya que ese principio seguia
siendo fundamental para el régimen comun y, por tanto, para el examen amplio;

¢) La Comision tuviera presente la situacion financiera de las
organizaciones participantes en el régimen comuin y su capacidad para atraer a una
fuerza de trabajo competitiva;

d) La Comision siguiera examinando las cuestiones relacionadas con la
gestion del margen en el contexto del examen amplio de la remuneracion.

81. La Comision volvid a examinar la filosofia subyacente y los principios que
rigen las condiciones de empleo y servicio de los funcionarios del régimen comun
de las Naciones Unidas, y observé que la remuneracién era un factor importante
para la motivacion e implicacion del personal y que desempefiaba un papel
significativo en la armonizacién del comportamiento del personal. Por consiguiente,
el mejor modo de elaborar un sistema de remuneraciéon que reflejara y promoviera
los valores del régimen comun era mediante la vinculaciéon de los marcos de gestion
de los recursos humanos y de la actuacion profesional.
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82. Se acord6 que la filosofia del sistema de remuneracion seguiria estando basada
en los principios dimanantes del Articulo 101 de la Carta, segun el cual la
consideracion primordial que se tendrd en cuenta al nombrar el personal de la
Secretaria y al determinar las condiciones del servicio es la necesidad de asegurar el
mas alto grado de eficiencia, competencia e integridad, otorgando la debida
consideracion a la importancia de contratar el personal en forma de que haya la mas
amplia representacion geografica posible, asi como al principio Noblemaire, que
establece que no debe haber ninguna diferencia en la remuneracion en funcion de la
nacionalidad y que, a fin de asegurar que las organizaciones puedan contratar
personal de todos los Estados Miembros, los sueldos se deben fijar utilizando como
referente la administracion publica nacional mejor remunerada. El principio
Noblemaire apoya el concepto de “igual remuneracion por trabajo de igual valor” y
ha sido la base para el mantenimiento de la competitividad de los sueldos del
personal del Cuadro Organico y categorias superiores.

83. EIl concepto de retribucion total también se considerd importante para el
examen del conjunto integral de la remuneracidon, porque permitia adoptar una
perspectiva mas amplia en vez de centrarse exclusivamente en los aspectos
monetarios de la remuneracion. Mediante la utilizacion del enfoque de la retribucidn
total, la Comisiéon podria examinar la eficacia de las prestaciones del régimen
comun, el equilibrio entre la vida laboral y personal, la evaluacion de la actuacion
profesional y los programas de reconocimiento, y el desarrollo de oportunidades de
promocion de la carrera en el régimen comun.

Objetivos del examen y criterios para el disefio de un sistema
de compensacion revisado

84. En las etapas preliminares del examen, se detectaron una serie de problemas,
entre otros, la complejidad del sistema de remuneracidon actual y la percepcion de
falta de transparencia, los elevados costos administrativos y de personal, y la falta
de flexibilidad del sistema, todo lo cual reducia el margen de maniobra de algunas
organizaciones a la hora de responder a circunstancias particulares. Con el fin de
abordar debidamente esas y otras cuestiones cruciales, la Comisioén establecio los
siguientes criterios para la elaboracion de un régimen de remuneracion revisado:

a)  El nuevo régimen deberia apoyar el cumplimiento de los mandatos de las
organizaciones y ser competitivo, imparcial, equitativo, transparente, sencillo en su
disefo, y facil de administrar y de comprender, tanto por el personal como por otros
interesados, y deberia recompensar la excelencia y abordar los casos de desempefio
insatisfactorio;

b)  El nuevo régimen deberia ser coherente en su nucleo fundamental, pero
también deberia permitir cierta flexibilidad para atender las necesidades y
dificultades especificas de las organizaciones, en particular con respecto a la
diversidad, las ocupaciones especializadas o las capacidades técnicas dificiles de
conseguir;

¢) La aplicacién del nuevo régimen deberia basarse en la contencion
general de los gastos y en la sostenibilidad.

85. Por otro lado, la Comision elabord una serie de objetivos generales para el
examen y adopto la siguiente declaracidon de principios:
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a) El objetivo del examen del conjunto integral de la remuneracion del
régimen comun es asegurar la capacidad constante de las organizaciones para
cumplir eficazmente sus respectivos mandatos, sobre la base de los principios
rectores y las disposiciones de la Carta de las Naciones Unidas y en el marco del
régimen comun;

b) El examen tiene por objeto lograr un sistema de remuneracién que, sin
perjuicio de la cohesion general del régimen comun, proporcione a las
organizaciones un grado de flexibilidad en la aplicacion del conjunto integral de la
remuneracion. La remuneracion deberia atraer y retener la mejor combinacion de
talentos, competencias y diversidad. El sistema revisado también deberia promover
la excelencia y reconocer la actuacion profesional;

c¢) El examen deberia centrarse en la creacion de un sistema coherente e
integrado que sea racional, transparente y eficaz en funcion de los costos. Las
prestaciones estarian dirigidas a promover la excelencia de la organizacion mediante
la motivacion y participacion del personal. Ademas, el régimen revisado deberia
permitir que los Estados Miembros, las organizaciones y el personal comprendan
mejor la estructura, los procesos y los resultados. Por ultimo, el régimen revisado
deberia proporcionar la estabilidad y la previsibilidad necesarias para facilitar la
cohesion con el proceso de programacion y presupuestacion.

86. La Comision decidid que, dado el alcance del ejercicio, el examen de la
remuneracion de las categorias de funcionarios nacionales del Cuadro Organico y de
funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos se realizaria en
una fecha posterior, una vez que se hubiera completado el examen de la
remuneracion de los funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores.

Realizacion del examen

87. Tras haber establecido los objetivos y criterios para el examen amplio, se
elabor6 un esquema del proceso en el que se especificaban el modus operandi y las
principales actividades:

Preparacion de la base empirica necesaria para el examen
Reunion de datos

88. Se recogieron datos e informacion de las organizaciones y el personal del
régimen comun, asi como de entidades externas, como otras organizaciones
internacionales y administraciones publicas nacionales, y de consultores
especializados. La secretaria establecid niveles de referencia entre los elementos
actuales de la remuneracion y los de la administracion publica utilizada como
referente y estudid otras practicas de remuneraciéon fuera del régimen comun,
incluidas las de algunas organizaciones internacionales. Ademas, los miembros de la
Comisién y el personal de la Secretaria participaron en un retiro de dos dias de
duracion en el que algunas organizaciones externas al régimen comun fueron
invitadas a presentar exposiciones sobre sus sistemas de remuneracion y, en su caso,
sobre las reformas que habian introducido.
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89. El Presidente y el Vicepresidente de la Comision también celebraron reuniones
con los jefes ejecutivos y los directores de recursos humanos de 18 organizaciones
del régimen comun. Las principales conclusiones de esas consultas fueron las
siguientes:

a) Las organizaciones solian tener problemas en el actual entorno financiero
a la hora de asegurar la capacidad técnica necesaria para cumplir el numero cada
vez mayor de mandatos de creciente complejidad que se les encomendaba. La
contratacion y retencion de personal altamente cualificado, asi como la necesidad de
asegurar y potenciar la moral del personal, se consideraban esenciales,
especialmente en el caso de quienes trabajaban en lugares de destino dificiles;

b) Otra de las dificultades a las que se enfrentaban las organizaciones se
centraba en los aspectos financieros y presupuestarios. Los jefes ejecutivos
subrayaron la necesidad de mantener un nucleo comun pero solicitaron que se les
concediera cierta flexibilidad discrecional dentro de unos limites;

¢) Segun los jefes ejecutivos, muchos de los sistemas y procedimientos
existentes, incluido el régimen de remuneracidén, eran demasiado rigidos y
engorrosos. Era necesario revisar la estructura salarial para afrontar algunos
aspectos importantes, como la compresion de las escalas de sueldos, el nimero de
escalones en una categoria determinada y otras cuestiones técnicas de caracter
similar;

d) Respecto de la contratacion, existian varios problemas en ciertas
categorias, lugares de destino y grupos ocupacionales. Los jefes ejecutivos
mencionaron las dificultades que enfrentaban a la hora de llenar vacantes de puestos
altamente especializados que se consideraban esenciales para cada organizacion;

e) La aplicacion de un solo conjunto de condiciones de servicio a todas las
organizaciones del régimen comun, cada una de ellas con un mandato diferente,
operaciones en distintos lugares y necesidades especificas de personal
especializado, seguia siendo un problema;

f)  Los jefes ejecutivos manifestaron su preocupacion por la falta de un
sistema que alentara y recompensara un elevado nivel de desempefio del personal y
fomentara la movilidad. Junto con los directores de derechos humanos, abogaron
por la simplificaciéon y reagrupacion de prestaciones y por una vinculacion mas
estrecha entre la remuneracion y el desempefio;

90. Los jefes ejecutivos destacaron que el régimen de remuneracion revisado debia
ser competitivo, facil de explicar y administrar, y estar destinado a premiar el
rendimiento y alentar la movilidad. También expresaron su deseo de que existiera
mayor flexibilidad en cuestiones de remuneracion, especialmente en las esferas de
la contratacion y el reconocimiento del desempefio.

Encuesta del personal

91. La secretaria de la Comision realizo una encuesta global del personal a finales
de 2013 con el principal objetivo de reunir las opiniones del personal sobre el
sistema de remuneracion vigente. Se recibieron unas 14.000 respuestas (una muestra
lo suficientemente grande como para que los resultados se consideren una
estimacioén precisa de las percepciones del personal del régimen comun de las
Naciones Unidas con un margen de error del 1% y un nivel de confianza del 95%).
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Las conclusiones principales de la encuesta indicaron un alto nivel de identificacion
entre los funcionarios (el 85% de los participantes manifestaron que se sentian
identificados con su trabajo).

92. Si bien los principales motivos para incorporarse al régimen comun eran la
oportunidad de utilizar aptitudes y competencias especificas, la firme creencia en
los objetivos y propoésitos de la organizacion y la posibilidad de realizar un trabajo
estimulante (el sueldo figuraba en octavo lugar), los principales factores de
motivacion para continuar en el régimen comun eran el mandato de la organizacion
y el conjunto de elementos de la remuneracion.

93. Aproximadamente la mitad de los funcionarios que respondieron a la encuesta
(49%) expresaron una opinidon general favorable sobre el actual conjunto integral de
la remuneracion, y poco mas de la mitad (53%) considerd que el conjunto integral
de la remuneracion que percibia era justo. No obstante, los participantes en la
encuesta manifestaron que les gustaria que hubiera mayor vinculaciéon entre la
remuneracion y el desempefio individual, y entre este ultimo y el avance en la
carrera. Entre el personal que deseaba o tenia intencion de abandonar su trabajo, los
dos motivos principales seflalados eran la falta de oportunidades de ascenso y
promocion profesional, y la falta de recompensa por el desempeiio individual.

94. En general, los resultados de la encuesta indicaban que la remuneraciéon no
constituia un problema en si misma, pero que el modo en que se reconocian las
contribuciones de los funcionarios, en particular los que tenian un rendimiento
excepcional, era un motivo de preocupacion. En otras palabras, la encuesta reveld
que el sueldo era un factor importante pero que se debia prestar mas atencidn al
desarrollo y el progreso del personal y al reconocimiento de su actuacidon
profesional. Segun las impresiones que el personal expreso a lo largo de la encuesta,
era necesario mejorar en lo relativo a la valoracidon de un alto nivel de desempefio y
al tratamiento del desempefio profesional insatisfactorio.

Grupos de trabajo y periodos de sesiones de la Comision

95. Para la realizaciéon del examen, la Comision establecié grupos de trabajo
integrados por miembros de la Comisidon y representantes de las organizaciones y
del personal. Se encomendé a los grupos de trabajo que realizaran un analisis
detallado de las cuestiones y los enfoques para la aplicacion, teniendo presentes los
principios rectores del examen, en particular con respecto a la sostenibilidad del
sistema, y que informaran a la Comision acerca de sus analisis y recomendaciones.
Se establecieron tres grupos de trabajo, dedicados a los temas siguientes:

a)  La estructura de la remuneracion, incluido el ajuste por lugar de destino;
b) La competitividad y la sostenibilidad;

¢)  El reconocimiento de la actuacion profesional y las cuestiones conexas
de recursos humanos.

96. Entre noviembre de 2013 y mayo de 2015, se celebraron cinco reuniones de
los grupos de trabajo. El objetivo inicial era estudiar todos los aspectos del régimen
vigente, en particular en comparacion con la administracién publica utilizada como
referente. Si bien se sobreentendia que la de los Estados Unidos seguiria siendo la
administracion publica utilizada como referente para el régimen comun, los grupos
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de trabajo también examinaron las mejores practicas imperantes en otros lugares
con miras a explorar la posibilidad de aplicarlas en el contexto del régimen comun.

97. Tras establecer correlaciones entre los elementos del actual conjunto de la
remuneraciéon con los utilizados por otras organizaciones, los grupos de trabajo
examinaron elementos especificos del conjunto integral de la remuneracion. Ese
analisis se llevo a cabo con arreglo a los criterios generales establecidos para el
examen y los grupos de trabajo comunicaron a la Comision sus conclusiones, junto
con posibles opciones para introducir cambios. Los informes conexos fueron
examinados por la Comision en sus periodos de sesiones subsiguientes, en los que
bien dio forma definitiva a las propuestas o solicitd a los grupos de trabajo
pertinentes que sometieran las cuestiones a un mayor analisis y estudio. Ese proceso
de analisis y presentacion, examen y elaboracion adicional de propuestas continud
durante todo el examen amplio y culminé con la presentacion de un conjunto final
de propuestas, que examiné en primer lugar el grupo de trabajo sobre la
competitividad y la sostenibilidad y al que posteriormente dio forma definitiva la
Comision en su 81 periodo de sesiones celebrado en 2015.

Resumen de las recomendaciones

98. Las principales recomendaciones de la Comisién, que representan la
culminacion del proceso de examen descrito, son las siguientes:

Estructura de la escala de sueldos y reconocimiento de los familiares a cargo

99. Se introduciria una sola escala de sueldos netos para todo el personal del
Cuadro Organico y categorias superiores con independencia de su situacion familiar
(la escala propuesta figura en el anexo II, seccion A, del presente documento y
refleja la propuesta de consolidar un factor de 1,08 del ajuste por lugar de destino en
el sueldo basico en enero de 2016). De este modo, se simplificaria el sistema de
sueldos vigente y se reforzaria la nocion del sueldo como pago por el trabajo
realizado en vez del reconocimiento de las circunstancias personales de los
funcionarios. En el cuadro 1 se presenta un resumen de la comparaciéon entre el
sistema actual y el sistema propuesto en lo que respecta al sueldo y al
reconocimiento conexo de los familiares a cargo. También se propone que la escala
unificada de sueldos se actualice para reflejar en ella cualquier aumento de los
sueldos basicos/minimos que se apruebe antes de su aplicacion.

100. El apoyo prestado por tener familiares a cargo se separaria del sueldo.
Ademas, con el fin de asegurar que ese apoyo esté menor orientado, se propusieron
algunos cambios en los criterios que los beneficiarios deberian cumplir para recibir
esa prestacion. Con arreglo a la propuesta, los conyuges a cargo se reconocerian
mediante una prestacion por conyuge a cargo equivalente al 6% de la remuneracion
neta. Ese porcentaje estd basado en la diferencia entre el sueldo neto de un
contribuyente soltero y uno casado en el régimen tributario los Estados Unidos. Los
funcionarios sin conyuge a cargo que en la actualidad perciben su sueldo con arreglo
a la escala de sueldos para el personal con familiares a cargo por tener un primer
hijo a cargo, pasarian a recibir la prestacion por hijo a cargo.
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Cuadro 1

Sueldo y familiares a cargo: cambios propuestos

Sistema actual

Sistema propuesto

+ Dos escalas de sueldos netos: una para los
funcionarios con familiares a cargo y otra
para los funcionarios sin familiares a cargo

» Se paga el sueldo con arreglo a la escala
para el personal con familiares a cargo a los
funcionarios cuyo cényuge tiene unos
ingresos inferiores al umbral establecido.
Los funcionarios que no tienen conyuge a
cargo pero si un primer hijo a cargo también
perciben su sueldo con arreglo a esa escala

« Un namero diferente de escalones para las
diferentes categorias

« Una sola escala de sueldos basicos aplicable a
todo el personal con independencia de las
circunstancias familiares

« Una prestacién por conyuge a cargo
equivalente al 6% de la remuneracion neta
(sueldo basico més ajuste por lugar de destino)
pagadera a los funcionarios cuyo cényuge
tenga unos ingresos inferiores al umbral
establecido. Esta prestacion no se abonara a
los funcionarios que no tengan conyuge a
cargo pero si un primer hijo a cargo; en ese
caso percibiran una prestacidn por hijos a
cargo

» Una escala de sueldos mas uniforme, con 13
escalones para las categorias de P-1 aP-5y
dos escalones adicionales para las categorias
de D-1y D-2

101. Dado que la escala propuesta esta basada fundamentalmente en la actual escala
de sueldos para los funcionarios con familiares a cargo, menos el porcentaje que se
concederd como prestacion por conyuge a cargo, la cuantia actual de la
remuneracion pensionable se mantendria en la mayoria de los casos y se seguiria
ajustando en la misma fecha y en el mismo porcentaje que los cambios aplicados a
la remuneracion neta en Nueva York. En los casos en que la escala de sueldos
propuesta conlleva un cambio estructural de la escala actual, atendiendo a la
necesidad de abordar problemas existentes, como la amplitud de las categorias y la
comprension de la escala, las nuevas cuantias de la remuneracion pensionable se
calcularian mediante interpolacion y extrapolacion, segun proceda, sobre la base de
las actuales escalas de sueldos y de remuneracidon pensionable para cada una de las
categorias (véase la escala de remuneracién pensionable propuesta en el anexo II,
seccion D, del presente informe). Estd previsto que la escala de remuneracion
pensionable propuesta se actualice para reflejar cualquier cambio que se pueda
producir en la remuneraciéon neta en Nueva York antes de su aplicacion. Ademas,
esta escala se seguiria actualizando en la misma fecha y el mismo porcentaje que los
cambios aplicados a la remuneracion neta en Nueva York.

102. Las tasas de contribuciones del personal propuestas, revisadas en consultas
con las Naciones Unidas para asegurar un equilibrio apropiado en el Fondo de
Nivelacion de Impuestos, figuran en el anexo II, seccion C, del presente informe.
Con arreglo a la propuesta, esas tasas se revisarian a los dos afios de la aplicacion
del sistema de remuneracion revisado a fin de cerciorarse de que no haya habido
ninguna repercusion negativa para el Fondo de Nivelacion de Impuestos.
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103. Las revisiones propuestas de la estructura de la escala de sueldos exigirian
ciertos ajustes en la metodologia actual para el calculo del margen de la
remuneracion neta. De conformidad con el principio Noblemaire, en lo sucesivo se
utilizarian como referencia los sueldos netos de los funcionarios de la
administracion publica federal de los Estados Unidos que ocupen puestos
equiparables y para las comparaciones del margen se utilizaria como supuesto el
caso de un funcionario sin familiares a cargo. El valor neto de los sueldos brutos de
la administracion federal de los Estados Unidos se calcularia aplicando la escala
impositiva para personas casadas que declaran conjuntamente, y la cuantia
promedio resultante para cada categoria se reduciria en el mismo porcentaje de la
prestacion por coényuge a cargo de las Naciones Unidas. Con arreglo a la
metodologia revisada, los pagos relacionados con el desempefio no se incluirian en
la comparacion del margen.

104. La introduccion propuesta de una sola escala de sueldos netos para todo el
personal del Cuadro Organico y categorias superiores también tendria repercusiones
en otros elementos del conjunto de la remuneracion que en la actualidad estan
vinculados directamente a la escala de sueldos, como los pagos por separacion del
servicio, entre otros, la indemnizacion por rescision del nombramiento, el pago en
caso de muerte y la prima de repatriacion. Por ello, los cambios aplicados en la
escala de sueldos afectarian también logicamente a la cuantia de esos pagos.

Periodicidad de los escalones y otros incentivos

105. Si bien es cierto que el uso de los incrementos de escalén es un medio
transparente y administrativamente sencillo de reconocer el desempeifio, la
concesion de incrementos de escalon en el sistema actual se ha convertido en algo
casi automatico que se considera un derecho asociado al tiempo de permanencia en
el servicio. Ademas, los incrementos de escaléon no permiten reconocer los
diferentes niveles de actuacion profesional. En consecuencia, en su formato actual,
esos incrementos no se adecian plenamente a los objetivos, sobre todo como
mecanismo de recompensa por un desempefio destacado.

106. Teniendo presente lo anterior, y reconociendo la importancia de la situacion
financiera de las organizaciones a la hora de considerar posibles cambios en el
actual conjunto de elementos de la remuneracion, la Comision propone la opcion de
alterar la periodicidad actual de los incrementos de escaldon (véase el cuadro 2).
Asimismo, propone que se deje de aplicar la practica seguida por algunas
organizaciones de conceder un incremento acelerado de escalon cada 10 meses, en
vez de cada 12 meses, como incentivo para el aprendizaje de idiomas.

Cuadro 2
Periodicidad de los escalones: sistema actual y sistema propuesto

Sistema actual Sistema propuesto

« Se conceden incrementos de escalon « Se concederian incrementos de escalon
anualmente para las categorias P-1 a P-5

anualmente para la mayoria de las
categorias, con sujecion a un desempefio hasta el escalon VII
satisfactorio
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Sistema actual Sistema propuesto

 Se conceden incrementos de escaldn « Se concederian incrementos bienales desde
bienales en un pequefio nimero de casos el escal6n 7 hasta el extremo superior de la
(todos los escalones de la categoria D-2 y escala en las categorias P-1 a P-5 (escal6n
algunos escalones cercanos al extremo XIII). La periodicidad actual se mantendria
superior de la escala para las categorias P-3 para las categorias D-1 y D-2 y se afiadirian
aP-5yD-1) algunos escalones adicionales

107. Parte de las economias que se prevé generar con esos cambios se utilizaria
para financiar un plan de incentivos en funcion del desempefio. Las gratificaciones
en efectivo por una actuacidon profesional excepcionalmente meritoria consistirian
en sumas flexibles que oscilarian entre el 5% y el 10% del sueldo basico neto.

108. Con el fin de ayudar a las organizaciones a contratar expertos en esferas
altamente especializadas, en las que tenian dificultades para encontrar candidatos
cualificados, la Comision recomienda que se introduzca un plan de incentivos para
la contratacion. Con arreglo a ese plan, las sumas pagaderas no excederian el 25%
del sueldo basico anual por cada afio del contrato suscrito. La Comision tiene
previsto volver a evaluar ese plan después de un periodo de tres afios a partir de su
fecha de aplicacion y espera que las organizaciones la informen periédicamente de
los pagos que hayan realizado en concepto de incentivos adicionales.

Subsidio de educacion

109. El mecanismo de reembolso del actual subsidio de educacion esta basado en
un sistema de 15 zonas monetarias o nacionales concebidas con arreglo a las divisas
utilizadas en los paises. Tras la introduccion del euro, algunas de las zonas
monetarias dejaron de tener sentido. Hay un umbral maximo de reembolso que se ha
ido ajustando con el tiempo para cada una de las zonas monetarias. El numero de
zonas y de ajustes necesarios hacen que la administracion del subsidio resulte
engorrosa.

110. Si bien es cierto que el enfoque del plan basado en la participacion en los
gastos, conforme al cual el funcionario es siempre responsable de al menos el 25%
de los gastos educativos, ha resultado efectivo, el mecanismo actual para la
actualizacion del umbral maximo de gastos admisibles, que estd basado en los datos
de las solicitudes de reembolso, ha suscitado preocupaciones respecto de la
posibilidad de que las solicitudes de los funcionarios estén aumentando el costo
total del plan y, por lo tanto, debilitando el aspecto de control de los gastos. Por otro
lado, la verificacion de los gastos admisibles resulta dificil, lo que provoca
incoherencias en el procesamiento de las solicitudes de reembolso y hace que las
organizaciones consideren engorrosa la administracion del plan.

111. En el examen también se considerd la cuestion de la prestacion de apoyo al
personal para sufragar los gastos de la educacion terciaria o superior, que no forma
parte de la ensefianza obligatoria. Sobre la base de la comparacion de los gastos
cubiertos por la administracion publica utilizada como referente y por el régimen
comun, a saber, el reembolso del 100% de los gastos para los niveles de enseflanza
primaria y secundaria frente al reembolso del 75% de los gastos desde la ensefianza
primaria hasta la terciaria, se llegd a la conclusion de que el costo de los dos
sistemas era en buen medida comparable. Teniendo eso presente, y habida cuenta de
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la importancia del subsidio de educacion para atraer y retener al personal, se
considerd preferible seguir manteniendo la ensefianza terciaria dentro del plan.

112. En vista de lo anterior, la Comisién consider6 que habia motivos mas que
suficientes para racionalizar el subsidio, a fin de que fuera mas eficaz en funcion de
los costos y mas predecible y también mas facil de entender, administrar y
mantener. En consecuencia, en el cuadro 3 se presentan una serie de revisiones del
plan de subsidio de educacion y se comparan con las disposiciones vigentes.

Cuadro 3
Subsidio de educacion: cambios propuestos

Sistema actual

Sistema propuesto

« El sistema esta basado en 15 zonas
monetarias o nacionales con un umbral
maximo de gastos admisibles para cada
zona. Sobre la base del principio de
participacion en los gastos, se reembolsa a
los funcionarios hasta el 75% de los gastos

 El plan cubre los gastos admisibles para los
niveles de ensefianza primaria, secundaria y
terciaria

 Se consideran gastos admisibles los gastos
de matricula, otros gastos relacionados con
la inscripcion, los libros de texto, el
transporte escolar y otros gastos diversos
(incluidas las contribuciones para gastos de
capital)

 Los gastos de internado se tramitan en el
marco de los gastos admisibles para todos
los niveles y lugares de destino (hasta un
maximo en los casos en que el hijo esté
estudiando fuera del lugar de destino del
funcionario) y se proporciona ayuda
adicional a los funcionarios que prestan
servicios en determinados lugares de destino

» En los casos de los nifios que estudian fuera
del lugar de destino del funcionario, se
reembolsan cada curso escolar los gastos de
viajes del nifio o del funcionario
relacionados con el subsidio de educacion
(dos veces al afio para el personal destinado
en determinados lugares de destino, una vez
al afio en el resto de los casos)

« Un sistema de reembolso basado en una sola

escala madvil global, compuesta de siete
tramos, que mantiene el principio de
participacion en los gastos. Se incentiva la
eleccién de opciones de menor costo con tasas
de reembolso mas elevadas para un menor
nivel de gastos

El plan cubre los gastos admisibles para los
niveles de ensefianza primaria, secundaria y
terciaria

Se consideran gastos admisibles los gastos de
matricula (incluida la ensefianza de la lengua
materna) y otros gastos relacionados con la
inscripcion. Las contribuciones para gastos de
capital se tramitan fuera del sistema. Los
gastos de internado se tramitan por separado

Los gastos de internado se reembolsan solo al
personal destinado sobre el terreno en forma
de una suma fija de 5.000 d6lares por cada
hijo en los niveles de ensefianza primaria y
secundaria que esté en un internado fuera del
lugar de destino del funcionario. Las
organizaciones tienen flexibilidad para
proporcionar ayuda para sufragar los gastos de
internado de los funcionarios que prestan
servicios en lugares de destino de categoria H
en determinadas circunstancias

Se reembolsa cada curso escolar un viaje de
ida y vuelta del nifio o del funcionario que
reciba asistencia para sufragar los gastos de
internado
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Sistema actual Sistema propuesto

« La actualizacién del umbral maximo de « La actualizacioén de la escala moévil de
gastos admisibles se basa en una decisién reembolso se basa en una decisidn pragmatica
pragmatica de la Comisién teniendo en de la Comisién teniendo en cuenta las
cuenta, por un lado, las oscilaciones de los oscilaciones de los derechos de matricula en
derechos de matricula en escuelas escuelas representativas en un ciclo bienal

representativas y, por otro, la cuantia de las
solicitudes de reembolso presentadas por los
funcionarios

113. Con el fin de responder a las preocupaciones respecto de la responsabilidad de
las organizaciones en relacidon con la enseflanza terciaria, se propone discontinuar la
prestacion de apoyo financiero para gastos de internado en el nivel terciario, lo que
contribuiria a mejorar la eficacia en funcién de los costos del sistema. Asimismo, la
Comision recomienda actualizar los requisitos para recibir apoyo en el nivel
terciario, de modo que el subsidio sea pagadero hasta el final del afio escolar en que
el hijo complete cuatro afos de estudios postsecundarios, o reciba el primer diploma
postsecundario si esto ocurre antes, con sujecidon en todo caso a la edad limite de 25
afios.

114. Con arreglo al plan de subsidio de educacidén propuesto, se utilizaria una
escala movil global de siete tramos para calcular la cuantia del reembolso de los
gastos de matricula y otros gastos relacionados con la inscripcion. En el cuadro 4 se
presenta un modelo de escala que se ha elaborado utilizando como referencia los
gastos de matricula reales abonados por los funcionarios en el curso académico de
2010/11.

Cuadro 4
Estructura de la escala mévil de siete tramos (sobre la base de los datos
correspondientes al curso académico de 2010/11)

Monto de la solicitud Tasa de reembolso
(d6lares EE.UU.) (porcentaje)
1-10 000 86
10 001-15 000 81
15001-20 000 76
20 001-25 000 71
25001-30 000 66
30 001-35 000 61

35001 y gastos superiores -

115. La Comision recomienda que esa escala se actualice cada dos afios con un
criterio pragmatico, utilizando como punto de referencia las oscilaciones de los
derechos de matricula en una seleccion de 29 escuelas representativas. En caso de
que se decida actualizar la escala para reflejar plenamente los derechos de matricula
en el afio académico de 2014/15, se tendrian que revisar los tramos de gastos. En el
cuadro 5 figura la escala debidamente actualizada.
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Cuadro 5
Estructura de la escala mévil de siete tramos ajustada sobre la base
de los derechos de matricula en el curso académico de 2014/15

Monto de la solicitud Tasa de reembolso
(d6lares EE.UU.) (porcentaje)
0-11 600 86
11 601-17 400 81
17 401-23 200 76
23201-29 000 71
29 001-34 800 66
34 801-40 600 61

40 601 y gastos superiores -

116. A la hora de examinar el plan de subsidio de educacién propuesto, las
organizaciones expresaron algunas preocupaciones respecto de la posibilidad de que
la rigida aplicacion de los requisitos para recibir asistencia en relacién con los
gastos de internado podria poner en peligro, en determinadas circunstancias, la
continuidad de la educacion de los hijos de funcionarios que prestaban servicios en
lugares de destino de categoria H, algo que iria en detrimento de la movilidad del
personal. Las organizaciones que tenian necesidades de despliegue rapido o
continuo y las que en la actualidad aplicaban una politica de rotacion que obligaba a
sus funcionarios a trasladarse peridodicamente y limitaban el periodo de servicio en
cada lugar de destino se verian especialmente afectadas. Teniendo en cuenta esas
circunstancias, la Comision reconocidé que en algunas situaciones, en aplicacion de
las facultades discrecionales del jefe ejecutivo de cada organizacion, se podria
ofrecer asistencia para sufragar los gastos de internado al personal destinado en
lugares de destino de categoria H.

Subsidio de educacidn especial

117. A raiz de los cambios propuestos en el subsidio de educacidon, también se
revisaron las disposiciones relativas al subsidio de educacion especial. Teniendo en
cuenta el pequefio numero de solicitudes de reembolso de gastos de transporte,
comidas y libros presentadas en el marco del plan de subsidio de educacion especial,
se propone que dichos gastos sigan siendo admisibles. A los efectos de simplificar los
tramites, todos los gastos de ese tipo, junto con los gastos cubiertos por el subsidio de
educacidn, se sumarian para su reembolso hasta el umbral establecido.

118. El umbral del subsidio de educacion especial se estableceria utilizando como
referencia el limite superior del Gltimo tramo de la escala movil del subsidio de
educacion (35.000 dolares sobre la base de los datos correspondientes al curso
académico de 2010/11) mas la suma de 5.000 dolares, equivalente a la suma fija
para gastos de internado en el plan del subsidio de educacién propuesto. Se
reembolsaria el 100% de los gastos admisibles hasta el umbral establecido. Por lo
que respecta a la asistencia relacionada con el internado, se propone que los gastos
efectivos por ese concepto se incluyan en el calculo del total de gastos admisibles
para su reembolso y que esos gastos se reembolsen hasta llegar al umbral maximo
del subsidio.
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Prestacion por condiciones de vida dificiles

119. Con arreglo al plan actual de prestaciones por condiciones de vida dificiles,
los lugares de destino se clasifican en una escala de A a E en funcién del nivel de
dificultad. Los lugares de destino de la categoria H se consideran fuera del sistema
de clasificacion y los de las categorias A a E se consideran lugares de destino sobre
el terreno y su clasificacion se revisa cada tres afios, o antes en caso de que se
registren cambios significativos.

120. La prestacion por condiciones de vida dificiles es un elemento no pensionable
que tiene por objeto compensar a los funcionarios de contratacion internacional por
las dificultades que experimentan al ser asignados durante un afio o mas a lugares de
destino de las categorias B, C, D o E. En la actualidad la cuantia de la prestacion
varia en funcion de la categoria del lugar de destino y la categoria y situacidn
familiar del funcionario. No se abona la prestacion por condiciones de vida dificiles
a los funcionarios destinados en lugares de destino de las categorias H o A.

121. Tras su analisis de la prestacion por condiciones de vida dificiles, en el curso
del cual se examind la justificacion para el pago de la prestacion y su cuantia real, la
Comision sefialé que era un elemento importante para incentivar a los funcionarios
que prestaban servicios en lugares de destino dificiles y, por consiguiente, era
esencial para ayudar a las organizaciones a cumplir sus mandatos.

122. La Comision considera que se debe mantener el marco actual de cinco
categorias en funcion de la dificultad de las condiciones de vida (A a E); no
obstante, se propone aplicar ciertos ajustes de modo que haya una sola tasa para
todos los funcionarios, con independencia de que tengan familiares a cargo o no, en
el entendimiento de que, en lo relativo a la dificultad de las condiciones de vida en
el lugar de destino, se debe centrar la atencion exclusivamente en el funcionario y el
nivel de dificultad y que los familiares a cargo del funcionario no entran dentro del
ambito de aplicacion de esta prestacion. La utilizacion de ese enfoque daria como
resultado un aumento de las sumas percibidas por los funcionarios sin familiares a
cargo. La matriz de pago propuesta (véase el cuadro 7) aseguraria el mantenimiento
de una relacion con el sueldo basico neto similar a la del sistema actual. A
continuacién (cuadro 6) se presenta un resumen del sistema actual y el sistema
propuesto para la prestacion por condiciones de vida dificiles.

Cuadro 6
Prestacion por condiciones de vida dificiles: cambios propuestos

Sistema actual Sistema propuesto
» Una suma fija diferente en funcidn de la » Una suma fija diferente en funcion de la
clasificacién del lugar de destino y la clasificacidn del lugar de destino y la categoria

categoria y situacién familiar del funcionario del funcionario

+ Los funcionarios que perciben su sueldo con « El monto de la prestacidn para todos los

arreglo a la escala para funcionarios con funcionarios, con independencia de su situacién

familiares a cargo reciben una suma mayor familiar, seria el equivalente al que reciben en

gue sus homélogos sin familiares a cargo la actualidad los funcionarios con familiares a
cargo
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Cuadro 7
Matriz de pago de la prestacion por condiciones de vida dificiles

Prestacion por condiciones de vida dificiles
(monto anual en délares EE.UU.)

Categoria del lugar de Grupo 3
destino en funcion de las Grupo 1 Grupo 2 (D-1y categorias
condiciones de vida (P-1to P-3) (P-4y P-5) superiores)
A _ _ _
B 5810 6970 8 140
C 10 470 12 780 15110
D 13 950 16 280 18 590
E 17 440 20 920 23 250

Prestacion adicional por condiciones de vida dificiles/prestacion por
servicio en lugares de destino no aptos para familias

123. La prestacion adicional por condiciones de vida dificiles se introdujo el 1 de
julio de 2011 para el personal que prestara servicio en lugares de destino no aptos
para familias. La prestacion se paga ademas de la prestacion normal por condiciones
de vida dificiles y varia seglin la categoria y la situacion familiar del funcionario.
Con ella se reconocen las mayores dificultades financieras y psicologicas que
acarrea la separacion involuntaria de la familia y sirve de incentivo para que el
personal acepte asignaciones en lugares de destino no aptos para familias. Esta
prestacion también tiene en cuenta los costos adicionales relacionados con el
servicio.

124. Con arreglo al sistema vigente, en el caso del personal que cobra un sueldo de
funcionario con familiares a cargo, la prestacion adicional por condiciones de vida
dificiles equivale al 100% de la tasa aplicable a los funcionarios con familiares a
cargo de la prestacion por condiciones de vida dificiles correspondiente a los
lugares de destino de categoria E, donde las condiciones son las mas dificiles. En el
caso del personal que cobra un sueldo de funcionario sin familiares a cargo, la
prestacion adicional por condiciones de vida dificiles equivale al 50% de la tasa
aplicable a los funcionarios sin familiares a cargo de la prestacion por condiciones
de vida dificiles correspondiente a los lugares de destino de categoria E. Un
funcionario sin familiares a cargo recibe el 37,5% de la tasa que perciben los
funcionarios con familiares a cargo de su misma categoria.

125. La Comision examind las disposiciones vigentes de la prestacion adicional por
condiciones de vida dificiles y la justificacion de esa prestaciéon como incentivo, y
llegd a la conclusion logica de que, si su pago era un mero incentivo, no deberia
haber diferencia alguna en el monto abonado sobre la base de la situacion familiar
del funcionario. Por otro lado, era evidente que la diferenciaciéon en funcién de la
responsabilidad o de la antigiiedad estaba justificada de forma mucho menos clara y
que era necesario abordar las necesidades del personal con o sin familiares a cargo
de manera diferente. Teniendo eso presente y con el fin de mejorar la comprension
del objetivo de la prestacion entre los interesados, la Comisién propone reemplazar
la actual prestacidon adicional por condiciones de vida dificiles por una prestacion
por servicio en lugares de destino no aptos para familias que se abonaria en forma
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de una suma fija y variaria en funcién de la situacion familiar. Las diferencias entre
el sistema actual y el sistema propuesto se resumen a continuacion en el cuadro 8.

Cuadro 8

Prestacion adicional por condiciones de vida dificiles/prestacion por servicio
en lugares de destino no aptos para familias: cambios propuestos

Sistema actual

Sistema propuesto

El monto de la prestacion es diferente en

funcién de la categoria y la situacién familiar
como sigue: los funcionarios de las categorias
P-1 a P-3 sin familiares a cargo reciben 6.540

El monto de la prestacion se diferenciaria como
sigue: los funcionarios con un familiar a cargo
(condicion que se determinaria utilizando los
criterios actuales sobre ingresos) recibirian

délares y los que tienen familiares a cargo
17.440 délares, los de las categorias P-4 y P-5
reciben 7.845 délares (sin familiares a cargo)
y 20.920 dolares (con familiares a cargo), y
los de las categorias D-1 y D-2 reciben 8.700
délares (sin familiares a cargo) y 23.250
délares (con familiares a cargo)

19.800 délares al afio y el resto de los
funcionarios 7.500 ddlares

Prestacion por movilidad

126. El proposito de la prestacion por movilidad es alentar el movimiento del
personal de contratacion internacional entre lugares de destino, de conformidad con
las necesidades de las organizaciones. Todo funcionario de contratacion
internacional que haya completado cinco afios de servicio consecutivo en el sistema
de las Naciones Unidas y sea asignado a otro lugar de destino por un periodo de un
afo o mas puede cumplir los requisitos para recibir esta prestacion dependiendo de
la clasificacion del lugar de destino (es decir, lugar de destino de categoria H o
lugar de destino sobre el terreno). El monto varia en funcién del nimero de
asignaciones, la categoria y la situacion familiar del funcionario.

127. En los lugares de destino de las categorias A a E, la prestacion por movilidad
se paga a partir de la segunda asignaciéon y va aumentando con cada traslado
subsiguiente hasta el séptimo, momento a partir del cual permanece invariable. El
pago de la prestacion se suspende después de cinco afios consecutivos en el mismo
lugar de destino. En los lugares de destino de la categoria H, la prestacion por
movilidad no se paga hasta la cuarta asignacion y el funcionario debe haber tenido
al menos dos asignaciones previas en lugares de destino de las categorias A a E.

128. En opiniéon de la Comision, la movilidad era una obligaciéon de los
funcionarios internacionales habida cuenta que las organizaciones de las Naciones
Unidas se habian establecido para prestar servicios en todo el mundo. La Comision
observo que no existia una prestacion similar en la administracion publica utilizada
como referente y que el nivel de movilidad del personal variaba entre las
organizaciones del régimen comun con arreglo a las necesidades, los mandatos y la
estructura de puestos de cada una de ellas.

129. La Comision reconocié también que quizd fuera necesario incentivar la
movilidad hasta que se hubiera creado una cultura de movilidad en todas las
organizaciones del régimen comun. Por consiguiente, en el conjunto integral de la
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remuneracion que se propone se incluye un incentivo para la movilidad en lugar de
la actual prestacion por movilidad, a fin de alentar el movimiento del personal a los
lugares de destino sobre el terreno. Ese incentivo consistiria en pagos anuales que se
realizarian a los funcionarios que cumplan los requisitos por un periodo maximo de
cinco afios en el mismo lugar de destino. Los requisitos para recibir el incentivo no
cambiarian, excepto para los funcionarios que prestan servicios en lugares de
destino de la categoria H, que no tendrian derecho a ¢él. Los pagos basados en el
numero de traslados geograficos previos se suprimirian. La Comision observé que la
movilidad deberia estar determinada por el caracter internacional de la labor que
realizaban las organizaciones del régimen comun y propuso que este incentivo se
volviera a examinar después de cinco aflos de aplicacion, a fin de decidir si seguia
siendo necesario. En el cuadro 9 se presentan las cuantias propuestas y las
diferencias del plan propuesto con las disposiciones vigentes.

Cuadro 9
Movilidad: cambios propuestos

Sistema actual Sistema propuesto

« En los lugares de destino de las categorias Aa  « El incentivo para la movilidad se pagaria a

E se paga la prestacion a partir de la segunda los funcionarios que presten servicios en
asignacién y su cuantia va aumentando con lugares de destino de las categoria AaEy
cada traslado subsiguiente hasta el séptimo, tengan al menos dos asignaciones en lugares

momento a partir del cual permanece invariable de destino de ese tipo

* En los lugares de destino de la categoria H los

asignaciones previas en lugares de destino de
las categorias A a E. La prestacion no es
pagadera hasta la cuarta asignacion en los
lugares de destino H y alcanza el monto
maximo en la séptima asignacién o
subsiguientes

Una suma fija diferente en funcién del nimero

La prestacion no seria pagadera en los
funcionarios deben haber tenido al menos dos lugares de destino de la categoria H

Una suma fija que se diferenciaria

de asignaciones, la categoria y la situacién Gnicamente en funcién de la categoria:
familiar del funcionario. EI monto oscila entre 6.500 dolares por afio (P-1 a P-3), 8.125
2.020 dolares (para un funcionario de las délares por afio (P-4 y P-5) y 9.750 ddlares
categorias P-1 a P-3 sin familiares a cargo que por afio (D-1 y categorias superiores)

presta servicios en un lugar de destino H'y
tiene entre 4 y 6 asignaciones previas) y 16.900
délares (para un funcionario de la categoria
D-1 o superior con familiares a cargo que
presta servicios en un lugar de destino de las
categorias A a E y tiene siete 0 mas
asignaciones previas)
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Elementos relacionados con el traslado

130. Al examinar los eclementos actuales de la remuneracion relacionados con el
traslado y la asignacion, la Comision detectd una necesidad urgente de racionalizar
y consolidar los distintos pagos con el fin de eliminar superposiciones. El sistema
que se propone en relacion con el traslado tiene por objeto ofrecer un conjunto de
elementos que sea mas moderno y adecuado a las necesidades y menos estratificado
que el actual, y que refleje mejor los costos reales del traslado.

131. La propuesta incluye tres elementos basicos: viaje por traslado, mudanza por
traslado y prima de instalacion. Junto con la introduccion de esos nuevos elementos
relacionados con el traslado, la Comision recomienda que se discontinue el pago de
la prestacion por no reembolso de gastos de mudanza, la prima de asignacién y la
prima de traslado. En el cuadro 10 se presenta un resumen de la propuesta y se
compara con las disposiciones vigentes. La Comision tiene previsto volver a
examinar el costo real anual de los nuevos elementos relacionados con el traslado, y

compararlo con el costo del sistema actual, dos afios después de su aplicacion.

Cuadro 10

Propuesta de un nuevo conjunto de elementos relacionados con el traslado

Elemento

Sistema actual

Sistema propuesto

Viaje por
traslado

Mudanza por
traslado

15-12040

Se cubre el costo del viaje del
funcionario y de los familiares que lo
acompafien y cumplan los requisitos
por la ruta mas directa y econdmica

a) Mudanza completa con cargo a la
organizacién hasta un limite de peso y
volumen establecido en funcién del
tamafio de la familia

O BIEN

b) No serealiza la mudanza de
enseres domésticos con cargo a la
organizacién y el funcionario cobra la
prima de asignacion (la parte de suma
fija) y la prestacion por no reembolso
de gastos de mudanza

Se cubriria el costo del viaje del
funcionario y de los familiares que lo
acompafien y cumplan los requisitos
por la ruta mas directa y econémica

a) Mudanza completa gestionada por
la organizacién hasta un limite de
volumen establecido en funcién del
tamafio de la familia (un contenedor
estandar de 20 pies para un
funcionario sin familiares a cargo y
uno de 40 pies para un funcionario con
familiares a cargo)

O BIEN

b) Mudanza completa gestionada por
el funcionario y costeada por la
organizacién hasta un limite de
volumen establecido en funcién del
tamafio de la familia (un contenedor
estandar de 20 pies para un
funcionario sin familiares a cargo y
uno de 40 pies para un funcionario con
familiares a cargo)
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Elemento Sistema actual Sistema propuesto
O BIEN O BIEN
c) El funcionario recibe la primade c¢) Una suma fija abonada al
traslado (15.000 d6lares para los funcionario equivalente al 70% del
funcionarios con familiares a cargo y costo real del volumen de envio a que
10.000 délares en caso de no tener tenga derecho (un contenedor estandar
familiares a cargo), mas la prima por de 20 pies para un funcionario sin
asignacion (la parte de suma fija) y la  familiares a cargo y uno de 40 pies
prestacidn por no reembolso de los para un funcionario con familiares a
gastos de mudanza cargo)
O BIEN
d) Una suma fija establecida por las
organizaciones que no excedera los
18.000 ddlares y estara basada en el
70% del costo de los envios realizados
en el pasado
Prima de Prima de asignacion
instalacion

« Parte de suma fija: un mes de sueldo

« Parte de dietas: 30 dias de dietas a la
tasa local para el funcionario
MAS
30 dias de dietas a una tasa del 50%

para cada miembro de la familia que
cumpla los requisitos

30 dias de dietas a la tasa local para el
funcionario y 30 dias de dietas a una
tasa del 50% para cada miembro de la
familia que cumpla los requisitos
MAS
Una suma fija equivalente al sueldo
basico mas el ajuste por lugar de
destino que reciba un funcionario de la
categoria P-4, escalén VI

Derecho a vacaciones mas frecuentes en el pais de origen

132. Con arreglo al plan actual de vacaciones en el pais de origen, los funcionarios
que prestan servicio en lugares de destino clasificados dentro de las categorias H, A
y B en funciéon de la dificultad de las condiciones de vida tienen derecho a
vacaciones en el pais de origen cada 24 meses. Por el contrario, a los funcionarios
destinados en lugares de destino de las categorias C, D y E se les aplica un ciclo de
vacaciones en el pais de origen cada 12 meses.

133. La Comision establecido el marco de descanso y recuperaciéon en 2011, en
virtud del cual el personal que presta servicios en lugares de destino con
condiciones muy dificiles recibe peridodicamente una prestacion de viajes de
descanso y recuperacion. Dada la superposicion entre el derecho a vacaciones mas
frecuentes en el pais de origen y los viajes de descanso y recuperacion, la Comision
propone que se elimine la prestacion de vacaciones mas frecuentes en el pais de
origen.
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10.

11.

Prima de repatriacion

134. Al examinar los clementos del conjunto de la remuneracion vinculados
directamente a la escala de sueldos, se planteo la cuestion de si se deberia conceder
la prima de repatriacion después de haber prestado servicio por un breve periodo en
una organizacion del régimen comun. Se observd que la prestacion se habia
establecido en 1951 como un derecho adquirido mediante el servicio en
reconocimiento de los servicios prestados fuera del pais de origen, y que su objetivo
era ayudar a los funcionarios expatriados y a sus familiares a cargo a reinstalarse
después de un traslado geografico tras la separacion del servicio.

135. En opinién de la Comisién, la repatriacion tras un prolongado periodo de
servicio como expatriado podia dar lugar a ciertas dificultades y retos para el
reasentamiento, pero ese no era necesariamente el caso después de haber pasado
unos pocos afios en el extranjero. En este contexto, se propuso establecer un umbral
de cinco afios de servicio como funcionario expatriado para tener derecho a percibir
la prima de repatriacion, tal como se indica en el cuadro 11.

Cuadro 11
Prima de repatriacion: cambios propuestos

Sistema actual Sistema propuesto

Cuatro semanas de sueldo basico neto por cada La prestacién seria pagadera a partir de cinco

uno de los dos primeros afios de servicio afnos de servicio expatriado con arreglo a la
expatriado mas dos semanas por cada afio matriz de pago actual a los cinco afios

adicional hasta 12 afios para los funcionarios
con familiares a cargo y un monto menor para
los funcionarios sin familiares a cargo

Ajuste por lugar de destino

136. El Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino, como parte de
su examen periddico de la metodologia subyacente del sistema de ajustes por lugar
de destino y en preparacion para la proxima ronda de estudios del costo de la vida,
recomendo ciertas revisiones en el calculo del indice del ajuste por lugar de destino
que la Comision aprobd en su 79° periodo de sesiones. Esas revisiones se refieren
concretamente al uso de una especificacion armonizada del coeficiente de
ponderacion del componente de los gastos efectuados fuera de la zona para todos los
lugares de destino, sobre la base de la generalizacion del sistema de bandas que se
utiliza actualmente para los lugares de destino del grupo II, y de una nueva
metodologia para calcular el indice de alquileres en los lugares de destino del grupo
I, sobre la base de los coeficientes de ponderacion derivados exclusivamente de las
respuestas del personal a las encuestas sobre gastos. El objetivo de las revisiones es
obtener un ajuste por lugar de destino que sea mas exacto, trasparente y eficaz en
funcion de los costos que el actual.

137. Como parte del examen, la Comision, en cooperacion con el Comité Asesor,
estudio la posibilidad de simplificar la estructura del indice de ajustes por lugar de
destino y los aspectos operacionales conexos del sistema de ajustes por lugar de
destino.
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138. Tras un amplio analisis de la estructura del indice de ajustes por lugar de
destino, el Comité Asesor seflald que el indice aseguraba una estimacion apropiada
y metodologicamente racional de las diferencias en el costo de la vida entre los
lugares de destino y la base del sistema de ajustes por lugar de destino (Nueva
York), con arreglo a los patrones de gastos del personal del Cuadro Organico y
categorias superiores del régimen comun de las Naciones Unidas, con lo cual
cumplia la funcién para la que habia sido establecido. EI Comité Asesor no veia
ninguna razén de peso para cambiar la estructura actual del indice de ajustes por
lugar de destino.

139. Con todo, la Comision estudid la posibilidad de modificar las normas
operacionales que regian el sistema de ajuste por lugar de destino, como medio de
realzar la estabilidad y previsibilidad de los ajustes del sueldo, asi como de
garantizar la sostenibilidad del sistema de remuneraciéon del régimen comun de las
Naciones Unidas en el curso del tiempo. A ese respecto, la Comision decidio:

a)  Mantener la norma del 5% para tener en cuenta de manera mas oportuna
los casos de inflacion excesiva en lugares de destino del grupo I. La fecha de
referencia para el examen de la inflacion se debe volver a fijar en el momento del
examen reglamentario de la clasificacion del ajuste por lugar de destino, tanto si hay
cambios en la clasificaciéon como si no, y la norma se debe aplicar solo si se activa
mas de tres meses antes de la fecha del examen reglamentario de la clasificacion del
ajuste por lugar de destino;

b) Modificar la medida de reduccion de la diferencia a la hora de determinar
el multiplicador del ajuste por lugar de destino aplicable a un lugar de destino
mediante la abolicion del aumento del 5% del ajuste por lugar de destino derivado
de los resultados negativos de un estudio entre ciudades.

Umbrales del subsidio de alquiler

140. Con el cambio propuesto de la actual doble escala de sueldos en funcidn de la
situacion familiar a una escala de sueldos unificada, se consideré que era necesario
modificar la determinacién de los umbrales del subsidio de alquiler.
Independientemente de las normas operacionales que sean aplicables, los umbrales
del subsidio de alquiler son invariablemente una funciéon de la relacion media
alquiler/ingresos registrada en un lugar de destino a partir de un estudio entre
ciudades o un estudio sobre la vivienda.

141. Con arreglo a la metodologia actual, se determinan dos umbrales del subsidio
de alquiler distintos para los funcionarios con y sin familiares a cargo,
respectivamente, teniendo en cuenta la doble escala de sueldos que hace que la
remuneracion neta del funcionario con familiares a cargo sea mayor, para cualquier
categoria y escalon, que la del funcionario sin familiares a cargo. Junto con el
cambio propuesto a una escala de sueldos unificada, se propone que los umbrales
del subsidio de alquiler se establezcan mediante la aplicaciéon de los umbrales
calculados sobre la base de la escala de sueldos unificada para funcionarios sin
familiares a cargo. A partir de ahi, el umbral aplicable a los funcionarios con
familiares a cargo se calcularia mediante la divisiéon por un factor de 1,06
(equivalente a la proporcion adicional de la remuneracion neta pagadera en
concepto de prestacién por coOnyuge a cargo).
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Derechos adquiridos y medidas de transicion

Derechos adquiridos: definicion y orientacion juridica de la Oficina
de Asuntos Juridicos

142. A la hora de considerar la aplicacion del nuevo conjunto de elementos de la
remuneracion, se hizo evidente la necesidad de abordar la cuestion de los “derechos
adquiridos” del personal en activo y la posible necesidad de introducir medidas de
transicion para facilitar el proceso de aplicacion. Consciente de ello, la Comision
solicitdé asesoramiento a la Oficina de Asuntos Juridicos, la cual presentd
informacion resumida sobre los fallos pertinentes de los tribunales administrativos
del régimen comun de las Naciones Unidas, a saber, el antiguo Tribunal
Administrativo de las Naciones Unidas, el Tribunal de Apelaciones de las Naciones
Unidas y el Tribunal Administrativo de la Organizacion Internacional del Trabajo.

143. En su resumen, la Oficina de Asuntos Juridicos indicé que el marco juridico
relativo a los derechos adquiridos incluia ciertos principios amplios que solo se
podian aplicar caso por caso. Los principios mas generales eran los siguientes:

a) La prohibicion de la aplicacion retroactiva;

b) La distincion entre las condiciones de empleo de caracter contractual y
las de caracter reglamentario;

c¢) La distincion entre las condiciones de empleo fundamentales o esenciales
y las condiciones no esenciales o no fundamentales.

144. Con arreglo al principio de no aplicacién retroactiva, cualquier enmienda del
Estatuto del Personal y el Reglamento del Personal de las Naciones Unidas solo se
podria aplicar de manera prospectiva. La Oficina de Asuntos Juridicos también
sefiald que, si bien los funcionarios podian tener un derecho contractual a recibir
una prestacion, el método del calculo de esa prestacion o ese derecho se
consideraba, por lo general, como un elemento reglamentario del empleo, que podia
ser modificado legalmente por la administracion de una organizacion en
determinadas circunstancias. Como norma general, aunque la modificacion de un
elemento reglamentario del empleo podia reducir legalmente una prestacion, ese
cambio no debia dar lugar a la eliminacion de la prestacion.

145. Segtn la Oficina de Asuntos Juridicos, los tribunales habian dejado claro que,
independientemente de la cuestion de los derechos adquiridos, cualquier cambio del
Estatuto del Personal y el Reglamento del Personal que se propusiera no debia ser
“arbitrario” y debia promover la aplicacion de los principios enunciados en el
Articulo 101 de la Carta de las Naciones Unidas, a saber, que la consideracion
primordial en el empleo del personal y en la determinacion de las condiciones de
servicio debia ser la necesidad de asegurar el mas alto grado de eficiencia,
competencia e integridad. Por su parte, el Tribunal Administrativo de la OIT habia
mantenido que una organizacion internacional debia abstenerse de toda medida que
no estuviera justificada por la necesidad de asegurar su funcionamiento normal o de
contar con personal competente. La justificacién subyacente de este requisito seria
garantizar que el efecto de una modificacion del Estatuto del Personal y el
Reglamento del Personal (tanto individualmente como en su conjunto) no fuera tan
drastico que socavara el propio funcionamiento y la salud del sistema de
administracion publica internacional.
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146. La Oficina de Asuntos Juridicos observdé que, si bien el Tribunal de
Apelaciones de las Naciones Unidas habia examinado de manera sustantiva el
concepto de los derechos adquiridos en unos 60 casos, solo habia concluido que se
habia vulnerado un derecho adquirido en 12 de esos casos. El Tribunal
Administrativo de la OIT también habia interpretado el concepto de los derechos
adquiridos de forma conservadora y, de un total de unos 80 casos relativos a los
derechos adquiridos, solo habia concluido que se habia vulnerado un derecho
adquirido en dos de ellos: uno concerniente a la suspension del reembolso de los
gastos de viaje y otro a una enmienda de un plan de pensiones.

147. Segtin la Oficina de Asuntos Juridicos, los derechos adquiridos se podian
entender como los derechos derivados del contrato de empleo del funcionario que se
adquirian durante el periodo de servicio. En virtud de los principios juridicos
aplicables, cualquier enmienda del reglamento que vulnere los derechos adquiridos
no podria superar un proceso de impugnacion ante los tribunales. Sin embargo, se
habian dado casos en los que, incluso cuando la introduccion de una enmienda del
reglamento no afectaba a un derecho adquirido, la administracion de la organizacion
interesada habia optado por aplicar dicha enmienda de manera que los funcionarios
pudieran seguir beneficidndose, por un periodo limitado de tiempo, de una
prestacion a la que tenian derecho antes de la introduccion de la enmienda. Ese tipo
de arreglo es lo que comunmente se conoce como una “medida de transicién”. Las
medidas de transicion también pueden incluir, por ejemplo, el aplazamiento de la
aplicacion de una enmienda durante varios afios, la modificacion progresiva de las
modalidades para la reduccion de las prestaciones, o el pago a cada funcionario
afectado de una suma para contrarrestar cualquier efecto negativo de las enmiendas
sobre las prestaciones que reciban en el futuro.

148. La decision de aplicar medidas de transicion no era solo pertinente para las
situaciones relativas a los derechos adquiridos. En otras situaciones, en las que no
estaba claro que los derechos adquiridos se vieran afectados por un cambio
reglamentario de las condiciones de empleo, la organizacion empleadora seguia
teniendo la posibilidad de adoptar medidas de transicion como una cuestion de
politica administrativa relativa a la mejor manera de aplicar una enmienda del
reglamento.

Medidas de transicion propuestas

149. Teniendo presente las consideraciones juridicas anteriores y el principio
general de aplicar las mejores practicas para la transicion de un sistema de
remuneracion a otro, como cjemplo de buenos empleadores, se proponen las
siguientes medidas de transicion para el personal actual en relaciéon con cada cambio
propuesto.

Estructura de la escala de sueldos y reconocimiento de los familiares
a cargo: colocacion por categoria y escalon en la estructura de la
escala de sueldos propuesta y cuantia de las prestaciones
subsiguientes

150. Con respecto a la categoria y el escalon apropiados en que se deberia colocar a
los funcionarios en la escala de sueldos propuesta, seria imposible de cumplir el
objetivo de realizar la transicion sin que tuviera efecto alguno en los sueldos de los
funcionarios. Ello se debia a falta de uniformidad en las diferencias entre los
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sueldos basicos netos de los funcionarios con y sin familiares primarios a cargo en
la escala de sueldos actual para cada categoria y escalon. Por el contrario, con
arreglo al sistema propuesto, la diferencia porcentual entre los funcionarios con y
sin conyuge a cargo consistiria en una prestacion por conyuge a cargo del 6% de la
remuneracion neta para cada categoria y escalon. Por lo tanto, en la transicion del
sistema actual al propuesto el objetivo debia ser minimizar los efectos para los
funcionarios.

151. En el caso de los funcionarios con conyuge a cargo de las categorias P-2 a
D-2, la propuesta de equiparacion de categorias y escalones (véase el anexo II,
seccion B) garantizaria que no hubiera diferencias en la remuneracion, una vez
incluida la prestacidon por conyuge a cargo. Eso se debe a que la escala de sueldos
propuesta para esas categorias se construyo aplicando un factor de devaluacion del
1,06 a la escala de sueldos para los funcionarios con familiares a cargo, lo que
equivale a la prestacion propuesta del 6% por conyuge a cargo.

152. En la actualidad, el sueldo de los funcionarios sin codnyuge a cargo pero que
tienen un hijo a cargo se calcula con arreglo a la escala de sueldos para los
funcionarios con familiares a cargo en relacién con el primer hijo a cargo. Esos
funcionarios no tendrian derecho a la prestacion por conyuge a cargo con arreglo al
sistema propuesto y, en su lugar, recibirian una prestacion por hijo a cargo (que en
la actualidad asciende a 2.929 dolares por afio) en relaciéon con su primer hijo a
cargo. En consecuencia, algunos de ellos sufririan una reduccidon considerable del
sueldo con arreglo al sistema propuesto. Por ello, se propone introducir una medida
de transicion para esos funcionarios. Tras la aplicacion de la nueva escala de
sueldos se concederia una prestacion de transicidon, equivalente al 6% de la
remuneracion neta, en relacion con el hijo que en la actualidad genere el derecho del
funcionario (y en ese caso no se pagaria la prestacion por hijo a cargo). Esa
prestacion se iria reduciendo un punto porcentual cada 12 meses hasta que su monto
fuese igual o inferior a la prestacion por hijo a cargo, y, a partir de ese momento,
solo seria pagadera la prestacion por hijo a cargo. En todo caso, el pago de la
prestacion terminaria cuando el hijo dejara de cumplir los requisitos de familiar a
cargo.

153. En la actualidad, el sueldo de los funcionarios sin familiares a cargo se calcula
con arreglo a la escala de sueldos para los funcionarios sin familiares a cargo. Con
arreglo a la escala de sueldos propuesta, esos funcionarios recibirian aumentos del
sueldo basico de hasta 1.901 dolares por afio (en el caso de un funcionario de la
categoria D-2, escalon VI), dependiendo de la categoria y el escalon en que se
encuentren. Los montos serian proporcionalmente mayores tras aplicar el ajuste por
lugar de destino. Cabe sefalar que unos 1.088 funcionarios de las categorias P-1 a
P-4 superarian el limite maximo de sueldo de su categoria con arreglo a la escala de
sueldos propuesta, por lo que se podria introducir una prestacion de transicidén para
asegurar que esos funcionarios no sufriesen una reduccion de su sueldo neto tras la
aplicacion de la nueva escala.

154. De conformidad con los arreglos de transiciéon, a esos funcionarios se los
colocaria en “escalones personales” para mantener el nivel de sueldo alcanzado en
el sistema anterior hasta su separaciéon del régimen comin o su ascenso a una
categoria superior. La Comision mantendria esos “escalones personales” en las
escalas de sueldos presentadas a la Asamblea General y solo estarian disponibles
para los funcionarios colocados en esos escalones en el momento de la transicion a
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e)

la escala de sueldos propuesta. Estos funcionarios no recibirian ningun otro
incremento de escaldon. La consolidacion del ajuste por lugar de destino en el sueldo
bésico se realizaria tanto para los escalones personales como para los escalones
ordinarios. La remuneracion pensionable correspondiente a los escalones personales
también se revisaria en el mismo momento y en la misma medida que para los
escalones ordinarios. Con el tiempo, el numero de funcionarios colocados en esos
escalones personales especiales se iria reduciendo, a medida que fueran recibiendo
ascensos o separandose del servicio.

155. Como consecuencia de todo lo anterior, en algunos casos seria necesario
colocar en diferentes escalones de la nueva escala propuesta a funcionarios que se
encuentran en la misma categoria y escalon en la escala actual, dependiendo de si
tienen o no familiares primarios a cargo (conyuge o hijo). De conformidad con la
propuesta para la transicion, los funcionarios serian colocados en la nueva escala de
sueldos con arreglo a la equiparacion de categorias y escalones que figura en el
anexo II, seccion B, del presente informe.

Periodicidad de los escalones y otros incentivos

156. No se prevé la necesidad de medidas de transicion tras la aplicacion de los
cambios propuestos en la frecuencia de la concesion de incrementos de escalon.

Subsidio de educacion

157. Debido a la carga administrativa que supone el mantenimiento de multiples
planes, no se recomienda un prolongado funcionamiento simultaneo de los dos
planes. En ese sentido, la Comisién propone que los nuevos planes, a saber, los
planes de subsidio de educacion y de subsidio de educacion especial, no se apliquen
antes de que haya transcurrido, como minimo, un ciclo completo de un afio
académico después del que esté en curso en el momento en que los nuevos planes
sean aprobados por la Asamblea General y los oOrganos rectores de las
organizaciones.

Prestacion por condiciones de vida dificiles y prestacion adicional
por condiciones de vida dificiles/ prestacion por servicio en lugares
de destino no aptos para familias

158. Se propone que los nuevos montos de esas prestaciones se hagan efectivos
inmediatamente a partir de la fecha de aplicaciéon que apruebe la Asamblea General
para todo el personal sobre el terreno. Asimismo, dado que no implican cambios
significativos respecto del sistema vigente, no serd necesario aplicar ninguna
medida de transicion.

Prestacion por movilidad

159. Se propone que los nuevos montos de la prestacion sean aplicables al personal
que se traslade a partir de la fecha de aplicacién que apruebe la Asamblea General.
Aunque no exista ninguna obligacién legal de aplicar medidas de transicion, se
propone que, en consonancia con la buena gestion de los recursos humanos, los
funcionarios que se hayan trasladado antes de la fecha de aplicacion sigan
recibiendo los montos que reciben en la actualidad en concepto de prestacién por
movilidad hasta un maximo de cinco afios de permanencia en el mismo lugar de
destino o hasta que se trasladen a un lugar de destino diferente.
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Elementos relacionados con el traslado y la asignacion

160. Los nuevos eclementos propuestos relacionados con el traslado serian
aplicables a todos los funcionarios que se desplacen (es decir, tanto a los nuevos
contratados como a los que se trasladan a otro lugar) a partir de la fecha de
aplicacion. Ademas, las disposiciones relativas a los viajes por traslado y a la
mudanza por traslado también serian aplicables al personal que se separa del
servicio, con sujecion al cumplimiento de los requisitos pertinentes establecidos por
las organizaciones.

161. Como medida de transicion, se propone que los funcionarios que se trasladen
antes de la fecha de aplicacion y elijan la opcion de no realizar la mudanza de
enseres domésticos (es decir, la mudanza parcial) sigan recibiendo la prestacion por
no reembolso de gastos de mudanza hasta un maximo de cinco afios de servicio en
el mismo lugar de destino o hasta que se trasladen a un lugar de destino diferente.

Prima de repatriacion

162. Se propone que el personal actual siga manteniendo el derecho a la prima de
repatriacion con arreglo al plan actual por el numero de afios acumulados hasta la
fecha de aplicacion del nuevo plan.

Subsidio de alquiler

163. No se prevé la introduccion de ninguna medida de transicion. Los umbrales
del subsidio de alquiler se calcularian sobre la base de la nueva metodologia para
todos los estudios sobre la vivienda que se realicen después de la promulgacion de
la nueva escala unificada.

Comparabilidad del nuevo conjunto integral de la
remuneracion con arreglo al principio Noblemaire

164. En su resolucion 68/253, la Asamblea General solicitdo a la Comision que, en
las propuestas que formulara como resultado del examen del conjunto integral de la
remuneracion del régimen comun de las Naciones Unidas, asegurara la
comparabilidad de la remuneracion total, incluidos todos los elementos monetarios
y no monetarios, con arreglo al principio Noblemaire.

165. El Principio Noblemaire vincula los sueldos del personal del Cuadro Orgéanico
y categorias superiores con los del personal de la administracion publica nacional
mejor remunerada, es decir, la administracion publica utilizada como referente, que
ha sido siempre y sigue siendo la administracion publica federal de los Estados
Unidos. Dentro de la administracion publica utilizada como referente existen
diferencias en cuanto a las prestaciones que reciben los funcionarios destinados
dentro del pais y los destinados en el extranjero. Por lo tanto, si la comparabilidad
se debia medir sobre la base de todos los elementos monetarios y no monetarios,
habria que comparar los elementos de la remuneracion de las Naciones Unidas con
los aplicables a los funcionarios de la administracion publica destinados en el
extranjero, ya que la mayoria de los funcionarios de las Naciones Unidas eran
expatriados. De ahi que no se pudieran hacer comparaciones realmente
significativas entre todas las prestaciones monetarias y no monetarias, incluidas las
prestaciones de expatriacion, que recibian los funcionarios de la administracion
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publica utilizada como referente en Washington D.C., y los empleados del régimen
comun en Nueva York, o incluso los que trabajaban en Washington D.C.

166. Tras haber establecido que el conjunto de elementos monetarios y no
monetarios que se ofrecia al personal de la administracion publica utilizada como
referente que prestaba servicios en el extranjero se emplearia como punto de
referencia para medir la comparabilidad del conjunto de elementos de la
remuneracion que se proponia para el régimen comun, se procedié a la realizacion
de dos estudios. El primero fue un estudio cuantitativo de equiparacion en el que se
examinaron los elementos monetarios de ambos sistemas a fin de calcular y
comparar su valor monetario total. En el segundo estudio se examinaron las
politicas y practicas del régimen comun de las Naciones Unidas y de la
administracion publica utilizada como referente, y en ¢l se detallaron los diferentes
elementos que formaban parte de la propuesta de valor del empleado, es decir de la
retribucion total.

Analisis cuantitativo de parametros de referencia
Pension y seguro médico

167. La base para el analisis fueron estudios recientes en que se comparaban
algunos elementos de la remuneracion en la administracion publica utilizada como
referente y las Naciones Unidas. La Comision, con la ayuda de un consultor, habia
completado en 2012 un estudio de la remuneracion pensionable y habia decidido
informar a la Asamblea General, entre otras cosas, de que las tasas de sustitucion de
ingresos en el Régimen de Jubilacion de los Empleados Federales y en la Caja
Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas eran comparables en
lineas generales. No obstante, los empleados de la administracion publica utilizada
en la comparacion podian recibir una prestaciéon considerablemente mayor en el
marco del Régimen de Jubilacion de los Empleados Federales, debido a que tenian
la posibilidad de realizar contribuciones voluntarias, acompafiadas de
contribuciones de contraparte del empleador, de hasta el 5% del sueldo (véase
A/67/30, parr. 59 a)).

168. Mas recientemente, la Oficina de Rendicién de Cuentas del Gobierno de los
Estados Unidos habia realizado otro estudio, titulado “United Nations: key
compensation elements should be reviewed to address costs and sustainability”, en
el que, con respecto a las pensiones, se indicaba que los resultados variaban en
funcién de los afios de servicio y otros factores. En el caso de los empleados que se
jubilaban a los 62 afios de edad tras 30 afios de servicio, la tasa de sustitucion de
ingresos en el Régimen de Jubilacion de los Empleados Federales y en la Caja
Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas era un porcentaje similar
del sueldo antes de la jubilacion. En el caso de los empleados que se jubilaban a los
62 afios de edad tras 20 afios de servicio, la tasa de sustitucion de ingresos en el
Régimen de Jubilacion de los Empleados Federales era un porcentaje mayor del
sueldo antes de la jubilacion.

169. Por lo que respecta al seguro médico, la Comision, en su informe anual
correspondiente a 2014 (A/69/30), habia decidido recomendar a la Asamblea
General que se mantuviera en las proporciones vigentes la formula actual de
prorrateo de las primas de seguro médico entre la Organizacién y el personal,
incluidos los jubilados, tanto para planes de los Estados Unidos como de otros
paises. Segun el estudio citado de la Oficina de Rendiciéon de Cuentas del Gobierno
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b)

de los Estados Unidos, en el que solo se habia examinado el plan de seguros de las
Naciones Unidas en Nueva York, el costo medio para el empleador por funcionario
era un 5% mas elevado para el Gobierno de los Estados Unidos que para las
Naciones Unidas, incluyendo a todo el personal con independencia de su
participacion en el plan. Esa diferencia aumentaba hasta el 29% si se consideraban
solamente los funcionarios participantes en el plan.

Licencias y dias feriados

170. Se reunié y compard la informacion relativa a los dias feriados, las vacaciones
anuales y las vacaciones en el pais de origen en la administracion publica utilizada
como referente y en las organizaciones del régimen comun. Se observo que el
sistema de las Naciones Unidas proporcionaba 30 dias de vacaciones al afio,
mientras que en la administracion publica utilizada como referente el nimero de
dias de vacaciones anuales variaba en funcion de los afios de servicio como se
indica a continuacion: entre 0 y 3 afios = 13 dias, entre 3 y 15 afios = 20 dias, y mas
de 15 afios = 26 dias, tanto para los empleados destinados en los Estados Unidos
como en el extranjero.

171. Las organizaciones del régimen comin no proporcionaban dias de licencia
adicional para las vacaciones en el pais de origen, con la excepcion de hasta cuatro
dias por tiempo de viaje, mientras que, segun el Manual del Departamento de
Estado de los Estados Unidos, volumen 3, la administracion publica utilizada como
referente proporcionaba dias de vacaciones en el pais de origen a los empleados
destinados en el extranjero, que se acumulaban a razon de entre 5 y 15 dias por afio,
como se indica a continuacion:

a) 15 dias cuando:

i)  El empleado aceptaba como condicion de empleo la obligacion de
aceptar su asignacion en cualquier parte del mundo en funcién de las
necesidades del organismo;

ii) El empleado prestaba servicios en una mision de los Estados Unidos ante
una organizacion internacional publica;

iii) El empleado prestaba servicios en un puesto para el que se hubiera
autorizado una prima por lugar de destino del 20% o superior;

b) 10 dias: cuando el empleado no estaba incluido en el apartado i) del
parrafo anterior pero prestaba servicios en un puesto cuya prima por lugar de
destino fuera al menos del 10% pero inferior al 20%;

¢) 5 dias: cuando el empleado no estaba incluido en ninguna de las
disposiciones anteriores tenia derecho a recibir hasta 5 dias de vacaciones en el pais
de origen.

172. Las organizaciones del régimen comun reconocian 10 dias feriados por afio. La
administracién publica utilizada como referente también reconocia 10 dias feriados
a los empleados destinados tanto en el pais como en el extranjero. Ademas, los
empleados destinados en el extranjero tenian derecho a entre 7 y 12 dias adicionales
por afio debido a la observancia de feriados locales.
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Otras prestaciones

173. La secretaria realizd6 comparaciones detalladas de otros elementos monetarios
de la remuneracion aparte de los sueldos bésicos, entre otros, el ajuste por lugar de
destino o subsidio por costo de la vida, las prestaciones de vivienda, las
prestaciones por familiares a cargo, el subsidio o prestacion de educacion, las
prestaciones por condiciones de vida dificiles y peligrosas y por movilidad, y los
pagos conexos, como la prestacion propuesta por servicio en lugares de destino no
aptos para familias (la actual prestacion adicional por condiciones de vida dificiles).

Comparacion de la retribucion total

174. La secretaria de la Comision solicitd a un experto externo en remuneracion
que preparara un informe sobre la retribucion total mediante el analisis de las
politicas y practicas del régimen comun de las Naciones Unidas y de la
administracion publica utilizada como referente. Ese analisis, que incluia una
comparacion de todos los elementos de la remuneracion de las Naciones Unidas y
los Estados Unidos, fue examinado por el grupo de trabajo sobre competitividad y
sostenibilidad, el cual present6 posteriormente sus conclusiones a la Comision.

175. El concepto de retribuciéon total ofrece a las organizaciones un marco
estratégico para atraer, motivar y retener a sus empleados. Los elementos de la
retribucién total en cada una de las organizaciones varian en funcioén de la filosofia
institucional, la composicion demografica de la plantilla, las necesidades y el
presupuesto. Hay cuatro elementos fundamentales que tradicionalmente muchas
organizaciones han considerado como dimensiones, programas y practicas
independientes. No obstante, desde el punto de vista de los empleados, cada uno de
esos elementos forma parte de la propuesta de valor del empleado y los empleados
suelen otorgar al paquete total un valor superior al de la suma de sus partes
individuales. Esos elementos son:

a) Laremuneracion y la evaluacion del desempefio;

b) Las prestaciones;

c¢)  Elequilibrio entre la vida laboral y la vida personal;

d) El desarrollo profesional y las oportunidades de carrera.

176. Al examinar las politicas y practicas de las Naciones Unidas y de la
administracion publica utilizada como referente, se observd que habia un amplio
grado de comparabilidad entre las dos entidades. Ambas administraciones publicas
utilizaban elementos similares en el conjunto integral de la remuneracion para
atraer, retener y motivar a sus empleados. Las dos incluian oportunidades para
adaptar su oferta y sus estrategias, de modo que sus programas respondieran mejor a
las necesidades de las funciones, las responsabilidades y los funcionarios
individuales. No hay dos organizaciones que ofrezcan el mismo conjunto total de
elementos de la remuneracion, debido a la diversidad de la fuerza de trabajo de cada
una de ellas. Para determinar si la oferta de la retribucién total de las Naciones
Unidas y la administracidon publica utilizada como referente era comparable, se hizo
un estudio de las condiciones ofrecidas y se compard con las respuestas recibidas en
las entrevistas realizadas. Al examinar la retribucidén total de la administracion
publica utilizada en la comparacién en relacidon con la de las Naciones Unidas, no se
encontraron diferencias esenciales entre ellas, aunque para cada organizacion habia
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variaciones en el modo en que se administraban los diversos programas de
retribucion.

177. En la administraciéon publica utilizada como referente, a saber, la
administracion publica federal de los Estados Unidos, habia cierta variacion entre
los elementos de la remuneracion total de los funcionarios destinados en el pais y
los expatriados. Dado que las Naciones Unidas estaban mas centradas en un modelo
de plantilla basado en funcionarios expatriados, habia diferencias entre sus
programas y politicas, como cabia esperar. Para que las Naciones Unidas pudieran
atraer el personal clave necesario, esa diferenciacion con la administracion publica
utilizada como referente parecia apropiada.

178. Por lo que respecta a los elementos no monetarios, tanto las Naciones Unidas
como la administracion publica utilizada como referente ofrecian diversos
programas en el marco de la remuneracidon total. No obstante, la administracion
publica utilizada como referente parecia estar mas adelantada en la aplicacion de
programas para compaginar la vida laboral con la personal, como los programas de
horario de trabajo flexible o de teletrabajo, y en la concesion de prioridad a ese tipo
de iniciativas.

179. Se subrayd la importancia de comprender bien qué es lo que querian o
consideraban importante los funcionarios. La Comision habia realizado dos
encuestas mundiales del personal en 2008 y 2013 cuyos resultados indicaban que el
dinero no era el principal factor de motivacion para atraer y retener al personal en el
régimen comun. Algunos factores de recompensa intrinsecos, como el desarrollo de
las perspectivas de carrera y los ascensos, tenian mas valor para la mayoria de los
funcionarios.

180. Los elementos de la retribucidon total representaban un conjunto de
instrumentos en los que las organizaciones podian basar su oferta y constituian una
propuesta que creaba valor tanto para la organizacion como para el empleado. Esos
elementos se podian entender como diferentes palancas que una organizacién podia
utilizar para atraer y retener al personal; la seleccion y utilizacion de cada palanca
determinaba la propuesta de valor especifica de una organizacion.

Conclusiones de la comparacion

181. La comparacion de la retribucion total en las Naciones Unidas y la
administracion publica utilizada en la comparacion estaba plagada de dificultades,
debido a las diferencias fundamentales en la filosofia subyacente, incluso en el caso
de prestaciones en apariencia similares pero que respondian a circunstancias Gnicas
de cada administracion publica (por ejemplo, las relativas a la dificultad de las
condiciones de vida o la vivienda). Ademas, los resultados de la comparacion
dependian en gran medida de la disponibilidad de datos exactos y del nimero de
hipotesis que habia que manejar para realizar los calculos.

182. Pese a todo lo anterior, el analisis de la comparacion cualitativa y cuantitativa
de los dos paquetes de remuneracidon, complementado con otros estudios recientes
de algunos elementos importantes (pension, seguro médico y licencias), puso de
manifiesto que los dos paquetes de remuneracidon eran comparables en lineas
generales. La comparacion también confirmé la competitividad del paquete de
remuneracién del sistema de las Naciones Unidas con respecto al de la
administracion publica utilizada en la comparacion.
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Conclusiones generales

183. Tal como se ha indicado anteriormente, la Comision propone cambiar una serie
de aspectos importantes del paquete de remuneracion del personal del Cuadro
Organico y categorias superiores, a saber, la introduccion de una escala de sueldos
unificada, el establecimiento de un vinculo mas estrecho entre la actuacion
profesional y el avance en la escala de sueldos, y el redisefio y la simplificacion de
prestaciones y subsidios existentes, como el subsidio de educacion, los elementos
relacionados con el traslado, y los subsidios y prestaciones del personal destinado
sobre el terreno.

184. Las medidas propuestas racionalizarian las prestaciones, simplificarian el
sistema y facilitarian su comprension. Algunas decisiones y recomendaciones, como
las relativas al marco de gestion del desempefio y a la introduccidén de incentivos
para la contratacion, darian a las organizaciones mas flexibilidad y permitirian
ajustar la oferta de condiciones de contratacion a las necesidades especificas de sus
programas. El conjunto integral de la remuneracion que se propone es coherente y
transparente, y al mismo tiempo contribuye a mantener el control de los costos y la
sostenibilidad en general.
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A.

Consideraciones y recomendaciones de la Comision

Escala de sueldos unificada y contribuciones del personal para
fines de conversion a cifras brutas; prestacion por conyuge a
cargo; y escala de remuneracion pensionable

185. En los ultimos 18 meses, la Comision examind una serie de propuestas para
modificar la estructura de la escala de sueldos. Sus conclusiones a ese respecto se
basan en las propuestas formuladas por sus grupos de trabajo. La Comision decidio
aprobar las siguientes directrices:

Escala de sueldos

a) Se deberia establecer una sola escala de sueldos netos para todo el
personal del Cuadro Organico y categorias superiores sin tener en cuenta su
situacion familiar;

b) De conformidad con el principio Noblemaire, para el calculo de los
sueldos se deberian seguir utilizando como referencia los sueldos netos de los
funcionarios que ocupan puestos equiparables en la administracion publica federal
de los Estados Unidos y no tienen familiares primarios a cargo;

c) En el contexto del requisito general de mantener los sueldos dentro del
rango establecido para el margen de la remuneracion neta y en torno al punto medio
conveniente, tal vez habria que hacer algunas modificaciones en la escala, en vista
de los niveles del margen resultantes para cada categoria y de los factores
vinculados a la estructura interna de la escala, como los incrementos de escaldn, la
diferencia entre el sueldo maximo y el sueldo minimo dentro de cada categoria, las
diferencias entre categorias y otros parametros.

Prestacion por conyuge a cargo

a) Se deberia mantener el reconocimiento del conyuge a cargo en
consonancia con la practica similar en la administraciéon publica utilizada como
referente;

b) La determinacion de la condiciéon de conyuge a cargo se deberia hacer
sobre la base de los ingresos totales del conyuge, incluidos los ingresos en concepto
de pensiones y otros ingresos relacionados con la jubilacion;

c¢) Se deberia establecer una prestacion por conyuge a cargo fuera del marco
de la escala de sueldos y equivalente al 6% de la remuneracion neta.

186. La Comision examind una escala de sueldos unificada construida con arreglo a
esas directrices y considerd que esa escala deberia:

a) Comenzar con la escala de sueldos basicos netos aplicable a los
funcionarios con familiares a cargo en enero de 2015;

b)  Establecer los sueldos basicos netos sin la prestacion por familiares
primarios a cargo mediante la reduccion de los montos del apartado a) por un factor
de 1,06, con el fin de eliminar una suma equivalente a la prestacion por conyuge a
cargo en el régimen tributario de los Estados Unidos;
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¢)  Aifadir escalones en el extremo inferior de las categorias P-1 y P-2, a fin
de reducir los niveles relativamente altos del margen en dichas categorias, puesto
que los funcionarios recientemente contratados comenzarian en niveles de
remuneracion mas bajos;

d) Reducir el valor de los escalones en la categoria P-1 del 3,4% al 3,0%
del escalon I, para ajustarlo mejor al valor de los escalones en otras categorias;

e) Eliminar varios escalones del extremo superior de las categorias P-2 a
P-4, a fin de mantener en 13 el nimero total de escalones;

f)  Afadir varios escalones en los extremos inferior y superior de las
categorias D-1 y D-2 con el objetivo de aumentar las diferencias entre el sueldo
maximo y el sueldo minimo y aligerar la compresion en esas categorias especificas,
asi como en toda la escala.

187. La Comisién observd que los sueldos de las categorias de Subsecretario
General y Secretario General Adjunto, de conformidad con la practica establecida,
mantenian una diferencia en la escala actual del 8,9% entre la categoria D-2,
escalon VI, y la categoria de Subsecretario General, y del 9% entre la categoria de
Subsecretario General y la de Secretario General Adjunto. También observd que la
diferencia entre las categorias de D-2 y Subsecretario General disminuiria del 8,9%
al 3,4% si la Asamblea General decidiera que no era necesario mantener las
diferencias existentes.

Escala de sueldos unificada: ajuste de la escala de contribuciones del
personal utilizada conjuntamente con los sueldos basicos brutos; y
prestacion por conyuge a cargo

Opiniones de las organizaciones

188. El representante de la Red de Recursos Humanos de la Junta de los Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinaciéon tomo nota de la
propuesta revisada sobre la escala de sueldos unificada, en la que se habian tenido
en cuenta las diversas opiniones expresadas en el grupo de trabajo. Las
organizaciones habian solicitado en repetidas ocasiones la descomprensiéon en
ambos extremos de la escala y, a ese respecto, la escala de sueldos revisada suponia
una mejora. Aunque la Red ya habia acogido con beneplacito un modelo anterior,
que consideraba bien fundado en principios metodoldgicos, apoyaba la propuesta
revisada sobre la escala de sueldos unificada.

189. Las organizaciones también apoyaban el principio de crear una prestaciéon por
conyuge a cargo fuera de la estructura de la escala de sueldos, equivalente al 6% de
la remuneracion neta, y seflalaron que el nivel de esa prestacion estaba vinculado a
la desgravacion correspondiente en el régimen tributario de los Estados Unidos.

Opiniones del personal

190. Los representantes de la Federacion de Asociaciones de Funcionarios Publicos
Internacionales (FICSA) y el Comité Coordinador de Sindicatos y Asociaciones
Internacionales del Personal del Sistema de las Naciones Unidas (CCISUA)
observaron favorablemente la férmula utilizada que no supondria ni pérdidas ni
ganancias para los funcionarios con familiares a cargo, y acogieron con beneplacito
los ajustes incluidos para los funcionarios sin familiares a cargo. El representante de
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la Federacion de Funcionarios Internacionales de las Naciones Unidas (UNISERV)
dijo que los cambios propuestos supondrian un aumento de los sueldos en las
categorias de Secretario General Adjunto y Subsecretario General y una reduccion
para el personal de categorias inferiores. El representante del CCISUA también
afirmo6 que resultaria dificil convencer al personal de que aceptara propuestas que
supondrian aumentos del sueldo para las categorias superiores, en particular para las
de Secretario General Adjunto y Subsecretario General.

191. Las tres federaciones del personal pidieron que se aumentara el nimero de
escalones en la escala de sueldos, en particular para las categorias de P-3 y P-4 a fin
de no limitar las oportunidades de avance en esos niveles. El representante de la
FICSA propuso que se aumentaran a 15 los escalones para las categorias de P-1 a
D-1. Las federaciones del personal tomaron nota de las tasas de contribuciones del
personal que se proponia utilizar en conjuncién con los sueldos basicos brutos a los
efectos de la nueva escala de sueldos unificada.

192. Los representantes de la FICSA y el CCISUA estuvieron de acuerdo con el
nivel propuesto de la prestacion por conyuge a cargo, que guardaba relacion con el
régimen tributario de los Estados Unidos. También observaron que la escala de
sueldos propuesta se basaba en la eliminaciéon de esa prestacion de la escala de
sueldos actual para los funcionarios con familiares a cargo. El representante del
UNISERYV dijo que la propuesta de fijar la prestacion por conyuge a cargo a un nivel
inferior al de la prestacion actual con arreglo a la escala de sueldos de los
funcionarios con familiares a cargo limitaria la capacidad de las organizaciones para
contratar a personal con familiares a cargo y repercutiria negativamente en la
diversidad de la plantilla.

Deliberaciones de la Comision

193. La Comisioén observo que ya habia aprobado los parametros generales de la
escala de sueldos unificada en su 80° periodo de sesiones, celebrado en marzo de
2015, y que la escala reflejaba la consolidacion propuesta del 1,08% en el sueldo
bésico/minimo con efectos a partir del 1 de enero de 2016. La Comisién convino en
que los aumentos en los sueldos basicos/minimos propuestos en el futuro se
deberian reflejar en la escala de sueldo unificada con anterioridad a su aplicacion.

194. La Comision también recordd que habia habido un consenso general entre los
miembros acerca del establecimiento de una prestacion por conyuge a cargo del 6%
de la remuneracidn neta, sobre la base de la diferencia en las escalas impositivas de
la administracion publica utilizada en la comparacion aplicables a las personas que
presentaban declaracion individualmente y las que lo hacian conjuntamente con su
conyuge. Varios miembros de la Comision reiteraron que la eliminacion de la escala
de sueldos del elemento relativo a los familiares a cargo y el establecimiento de una
prestacion separada contribuiria a simplificar y modernizar el sistema. Ademas, una
escala de sueldos unificada eliminaria diferencias injustificables basadas en la
situacion familiar en elementos vinculados a la escala de sueldos, como era el caso
de la indemnizacidn por rescision del nombramiento. Las Naciones Unidas eran la
unica organizacién internacional que tenia un sistema de sueldos diferenciados en
funcion de la situacion familiar y habia pocos motivos para integrar las
complejidades de los sistemas tributarios nacionales en la estructura de la escala de
sueldos de las Naciones Unidas. La prestacion por conyuge a cargo era un medio
adecuado para subsumir esa complejidad y haria que el sistema fuera mas facil de
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explicar al personal y otras partes interesadas. A ese respecto, la Comision apoyo el
establecimiento de una prestacion por conyuge a cargo de una cuantia equivalente al
6% de la remuneracion neta.

195. Con respecto a las tasas de contribuciones del personal, se recorddé que el
Fondo de Nivelacion de Impuestos sirve para reembolsar a los funcionarios los
impuestos nacionales sobre la renta recaudados por algunos Estados Miembros
sobre los ingresos derivados de la Organizacion. Los Estados Miembros que no
recaudan impuestos sobre los ingresos de sus nacionales obtenidos por su trabajo en
las Naciones Unidas reciben parte del saldo del Fondo en compensacion parcial de
sus cuotas para el presupuesto ordinario de las Naciones Unidas y los presupuestos
para las operaciones de mantenimiento de la paz y los tribunales. Basicamente, las
cuotas de esos Estados Miembros se calculan sobre la base de cifras netas y reciben
un crédito anticipado, en el momento del calculo, correspondiente a la parte de la
cuantia de las contribuciones del personal que se devengaran previsiblemente
durante el ejercicio presupuestario de que se trate. Por el contrario, los paises que
recaudan impuestos sobre los emolumentos de sus nacionales percibidos de las
Naciones Unidas no reciben esos créditos y su contribuciéon en relaciéon con el
monto total de las contribuciones del personal se carga en el Fondo para asegurar
que haya fondos suficientes para efectuar los reembolsos de impuestos que la
Organizacion tiene que hacer.

196. La ultima vez que la Comision habia revisado la escala de contribuciones del
personal en 2014 no se habia recomendado ningun cambio en las tasas. No obstante,
la Comision observd que, una vez que se introduzca la escala de sueldos unificada,
las tasas de contribuciones del personal utilizadas conjuntamente con los sueldos
bésicos brutos se tendrian que revisar al alza alrededor de un 12%. De esa manera se
lograria que no se viera afectada negativamente la situacion del Fondo de
Nivelacion de Impuestos.

197. Las tasas de contribuciones del personal que se propone utilizar con la escala
de sueldos unificada figuran en el anexo I, seccion C, del presente informe.

198. La Comision observd que los sueldos basicos brutos mostrados en la escala de
sueldos wunificada (véase el anexo II, seccion A) reflejaban las tasas de
contribuciones del personal propuestas.

199. Asimismo, la Comisioén observd que, puesto que en el examen amplio también
se tocaban otros elementos del sistema de remuneracion, cada uno de los cuales
podria afectar a la cuantia de los emolumentos sujetos a impuestos que recibia cada
uno de los funcionarios que habian de pagar impuestos nacionales, podria haber
repercusiones en el saldo del Fondo de Nivelacion de Impuestos. Por consiguiente,
la Comision convino en que seria prudente revisar las tasas de contribuciones del
personal propuestas a los dos afios de la aplicacion del sistema de remuneracion
revisado, a fin de evaluar la situacion del Fondo en funcion de la experiencia de las
Naciones Unidas.

Remuneracion pensionable

200. Previamente, la Comision habia decidido, con sujecidon a las consultas con la
Caja Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas, mantener las
cuantias de la remuneracidn pensionable en la medida de lo posible o derivarlas por
interpolacion/extrapolacion de la escala existente, segiin fuera necesario. La escala
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de remuneracion pensionable que se introduciria junto con la escala de sueldos
unificada, que figura en el anexo II, seccidon D, se construyo sobre esa base. En el
anexo II, seccion E, se describe el proceso seguido para la elaboracion de la escala
de remuneracion pensionable.

Opiniones de las organizaciones

201. EIl representante de la Red de Recursos Humanos tomod nota de la escala de
remuneracion pensionable propuesta.

Opiniones del personal

202. Los representantes de la FICSA y el CCISUA observaron que no se
registrarian cambios en relacion con la remuneracion pensionable actual. No
obstante, pidieron aclaraciones sobre las posibles repercusiones futuras en el nivel
de la remuneracion pensionable, en particular teniendo en cuenta que ese asunto se
volveria a examinar en 2017, y sobre los efectos de la escala de remuneracion
pensionable propuesta para la Caja de Pensiones.

Deliberaciones de la Comision

203. La Comision sefialdo que, tal como habia confirmado un representante de la
Caja Pensiones, en general no se preveia que las propuestas que la Comision tenia
ante si en relaciéon con la remuneracidon pensionable tendrian consecuencias
significativas para la Caja, ya que, al parecer, para la mayoria de los funcionarios,
las contribuciones del personal y de las organizaciones a la Caja no se verian
afectadas. La cuestion de la periodicidad de los incrementos de escalén y sus
consecuencias para la Caja deberia examinarse cuando se realizara el siguiente
examen de la escala comun de contribuciones del personal, momento en el que se
realizarian evaluaciones actuariales detalladas.

204. La Comision también sefialé que no se preveia que la escala de remuneracion
pensionable propuesta tendria consecuencias presupuestarias apreciables para las
organizaciones. Si bien algunos funcionarios de la categoria P-1 verian un aumento
de la remuneracién pensionable, porque las categorias y escalones actuales del
personal se traspasarian a las categorias y escalones correspondientes de la escala de
sueldos unificada, los efectos en las contribuciones de las organizaciones serian
insignificantes.

205. Al examinar los montos de la escala de remuneracion pensionable propuesta,
la Comision observd que en la mayoria de los casos no habria consecuencias para
los funcionarios, ya que las cuantias propuestas correspondian en la mayoria de los
casos a las de la escala vigente. Por ejemplo, en las categorias P-3 a P-5, las
cuantias de la remuneracion pensionable propuesta eran iguales a las previstas en la
escala de remuneracion pensionable vigente en los escalones I a XIII de esas
categorias y la remuneracion pensionable propuesta en los escalones 111 a XIII de la
categoria P-2 era la misma que la prevista en la escala de remuneracion pensionable
vigente en los escalones I a XI de la categoria P-3.

206. No obstante, la Comisidon reconocidé que deberian adoptarse algunas medidas
de transicion para asegurar que no se redujera la remuneracién pensionable del
personal en servicio activo cuya remuneracion pensionable fuese més elevada que la
que le corresponderia tras la conversion a la escala de sueldos unificada.
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207. La Comision revisé también las cuantias de la remuneracion pensionable para
las categorias de Secretario General Adjunto y Subsecretario General, que se
calcularon aplicando la formula vigente, es decir, tomando el 90% de las diferencias
del sueldo basico neto entre el ultimo escalon de la categoria D-2 y las categorias de
Secretario General Adjunto y Subsecretario General, respectivamente, y aplicando
esas diferencias a la remuneracion pensionable del ultimo escalon de la categoria D -
2. La Comision observd que esa metodologia daba lugar a aumentos en la
remuneracion pensionable de las categorias de Secretario General Adjunto y
Subsecretario General y recordd que ello obedecia al mantenimiento de las
diferencias actuales de los sueldos basicos netos entre el ultimo escalon de la
categoria D-2 y las categorias de Subsecretario General y Secretario General
Adjunto.

208. La Comision recordé que cuando en la escala de sueldos unificada se habian
afadido nuevos escalones que no correspondian a los sueldos basicos netos de los
funcionarios con familiares a cargo en la escala de sueldos vigente, las cuantias de
la remuneracion pensionable se habian calculado por interpolacion y extrapolacion
de las escalas vigentes. Desde el afio 1997, de conformidad con la metodologia
aprobada por la Asamblea General, la escala de remuneracion pensionable se habia
ajustado en la misma fecha y en el mismo porcentaje que la remuneracidon neta en
Nueva York. La Comision consider6 que ese procedimiento de ajuste se podria
seguir utilizando también cuando se aplicaran la escala de sueldos unificada y la
escala de remuneracion pensionable propuestas.

209. La Comision convino ademds en que la escala de remuneracién pensionable
tendria que actualizarse para reflejar los ajustes de la remuneracion neta en Nueva
York que puedan producirse antes de la aplicacion de la escala de sueldos unificada.

Decisiones de la Comision

210. A la luz de todas esas consideraciones generales, la Comision decidid
recomendar a la Asamblea General:

a) La estructura de la escala de sueldos basicos/minimos propuesta que
figura en el anexo II, seccion A, del presente informe;

b) Las tasas de contribuciones del personal propuestas, que se utilizarian
conjuntamente con los sueldos basicos brutos tras la aplicacion de la escala de
sueldos unificada, que figuran en el anexo II, seccion C;

¢) La escala de remuneracién pensionable propuesta que figura en el anexo
11, seccion D;

d) El establecimiento de una prestacion por conyuge a cargo cuyo monto
seria equivalente al 6% de la remuneracion neta.

211. La Comision también decidié recomendar que:

a) La escala de sueldos unificada propuesta en el anexo II, seccidon A, se
actualice para reflejar los aumentos de los sueldos basicos/minimos que puedan
aprobarse antes de su aplicacion;

b) La escala de remuneracién pensionable propuesta en el anexo II, seccion
D, se actualice para reflejar los cambios en la remuneracion neta que puedan
producirse en Nueva York antes de su aplicacion;
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c¢) Las tasas de contribuciones del personal utilizadas conjuntamente con los
sueldos basicos brutos se examinen dos afios después de la aplicacion del sistema de
remuneracion revisado a fin de asegurar que siguen sin tener consecuencias
adversas para el Fondo de Nivelacion de Impuestos;

d) Tras la aplicacion de la escala de sueldos unificada, la escala de
remuneracién pensionable se siga actualizando en la misma fecha y en el mismo
porcentaje que la remuneracion neta de los funcionarios en Nueva York.

Escala de sueldos unificada: medidas de transicion y cuestion
de los funcionarios sin conyuge y con hijos a cargo

212. La Comisién examind las recomendaciones de su grupo de trabajo sobre
competitividad y sostenibilidad y estuvo de acuerdo con la recomendacion de que la
conversion a la escala de sueldos unificada se hiciera sobre la base de la
equiparacion de categorias y escalones que figura en el anexo II, seccion B, a fin de
minimizar los efectos para el personal en activo.

213. La Comision también examind arreglos de transicion para: los funcionarios
que recibian su sueldo con arreglo a la escala de sueldos para los funcionarios con
familiares a cargo en el sistema de remuneracion actual por tener un primer hijo a
cargo y que en el sistema revisado recibirian una prestacion por hijo a cargo; los
funcionarios cuya remuneraciéon pensionable tras la conversion a la escala de
sueldos unificada seria inferior al nivel de su remuneracién pensionable en el
sistema vigente; y los funcionarios cuyo sueldo basico tras la conversion superaria
el sueldo maximo para su categoria en la escala de sueldos unificada.

Opiniones de las organizaciones

214. El representante de la Red de Recursos Humanos apoy6 la transicion de los
funcionarios de la estructura actual de la escala de sueldos a la estructura de la
escala de sueldos unificada.

Opiniones del personal

215. Los representantes de la FICSA y el CCISUA apoyaron en general la
transicion propuesta, que no suponia pérdidas ni ganancias para la mayoria de los
funcionarios con familiares a cargo. Tanto ellos como el representante de la
UNISERYV apoyaron también la transicion completa de los funcionarios que en la
actualidad recibian su sueldo con arreglo a la escala para los funcionarios con
familiares a cargo por tener un primer hijo a cargo. Las tres federaciones del
personal expresaron preocupacion por la propuesta de aumentar los sueldos en las
categorias de Subsecretario General y Secretario General Adjunto, y el representante
de la UNISERYV hizo referencia a la percepcion de que los sueldos en las categorias
inferiores se reducirian.

Deliberaciones de la Comision

216. La Comision tomo nota de la orientacion recibida de la Oficina de Asuntos
Juridicos sobre la cuestion de los derechos adquiridos y la distincion entre las
disposiciones reglamentarias y las disposiciones contractuales aplicables a los
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funcionarios, sobre la base de los casos que habian sido examinados por el sistema
de justicia de las Naciones Unidas y el Tribunal Administrativo de la OIT.

217. La Comision llegoé al consenso general de que el asesoramiento de la Oficina
de Asuntos Juridicos seria una referencia util para los debates. Sin embargo, no
deberia impedir que la Comisién formulara recomendaciones que, en su opinion,
contribuirian a promover los objetivos del examen. Sobre esa base, la Comision
examiné los efectos de la escala de sueldos unificada para los funcionarios actuales
y las recomendaciones del grupo de trabajo con respecto a las medidas de
transicion.

Funcionarios a quienes actualmente se aplica la escala de sueldos
para funcionarios con familiares a cargo por tener un conyuge a
cargo

218. La Comisidn observd que, en su mayor parte, los funcionarios que percibian el
sueldo sobre la base de la condicion de tener a su conyuge a cargo seguirian
recibiendo la misma remuneracion neta después de la aplicacion de la prestacion por
coényuge a cargo propuesta.

219. A continuacion, hubo un debate sobre si una parte de lo que actualmente era el
sueldo basico se podia ofrecer como prestacion por familiares a cargo a los
funcionarios actuales en el marco del nuevo sistema propuesto, como seria el caso
de la prestacion por conyuge a cargo. Aunque se podia pagar como suplemento
salarial por familiares a cargo en una cuantia equivalente a la de la prestacion
propuesta por conyuge a cargo (es decir, el 6% de la remuneracion neta), la
Comision recordd que la intencion de eliminar la prestacion por conyuge a cargo de
la escala de sueldos basicos habia sido dejar claro que el sueldo basico estaba
relacionado exclusivamente con el trabajo; ese mensaje no se debia socavar
proporcionando un suplemento salarial por familiares a cargo. No obstante, se
trataba de una cuestion sobre la que tal vez se necesitara asesoramiento juridico
adicional.

Funcionarios a quienes actualmente se aplica la escala de sueldos
para funcionarios sin familiares a cargo

220. Los funcionarios a quienes actualmente se aplica la escala de sueldos para
funcionarios sin familiares a cargo experimentarian un aumento en la remuneracion
neta tras la aplicacion de la escala de sueldos unificada. Los aumentos variarian en
funcion de la categoria y el escalon del funcionario y de la escala de sueldos que se
le aplicase en la actualidad. La Comision aceptd la recomendacion del grupo de
trabajo de colocar a esos funcionarios en el escalon de su categoria dentro de la
escala de sueldos unificada que diera lugar a un sueldo igual o superior al que
percibian actualmente.

221. La Comision reconocio que la transicion del personal con familiares a cargo de
la estructura de sueldos actual a la escala de sueldos unificada no se podia llevar a
cabo sin pérdidas ni ganancias. La razén para ello era que la diferencia entre las
escalas de sueldos con y sin familiares a cargo oscilaba entre el 6% para la categoria
P-1, escalon I, y el 11,1% para la categoria de Secretario General Adjunto, mientras
que la prestacion por conyuge a cargo seria una proporcion fija del 6% de la
remuneracion neta con arreglo al sistema propuesto.
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Funcionarios a quienes actualmente se aplica la escala de sueldos para
funcionarios con familiares a cargo por tener un primer hijo a cargo

Opiniones de las organizaciones

222. El representante de la Red de Recursos Humanos dijo que, respecto de la
cuestion de las medidas de transicion para los funcionarios a quienes actualmente se
aplica la escala de sueldos para funcionarios con familiares a cargo por tener un
primer hijo a cargo, al igual que para el resto de las medidas de transicion, seria
beneficioso recibir orientacidon juridica adicional. En general, era deseable limitar,
siempre que fuera posible, el periodo de aplicacion de las medidas de transicion. No
obstante, en este caso, las organizaciones estaban preocupadas por la complejidad
administrativa de la propuesta de conceder una prestacion de transicion del 6% que
se iria reduciendo con el tiempo. El representante de la Oficina del Alto
Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados dijo que, aunque a
primera vista pareciera sencillo, el arreglo propuesto planteaba dificultades en la
practica ya que requeriria intervenciones manuales en los sistemas de planificacion
de los recursos institucionales de las organizaciones.

Opiniones del personal

223. Los representantes de las federaciones del personal expresaron grave
preocupacion por las posibles reducciones del sueldo de los funcionarios en activo y
consideraban que la propuesta estaba motivada principalmente por el deseo de
reducir los costos. También indicaron que una propuesta de ese tipo daria lugar a
impugnaciones. El representante del CCISUA cuestion6é los efectos para las
organizaciones, ya que los administradores se tendrian que enfrentar a funcionarios
que sufririan una reduccion considerable en la remuneracion neta y ello repercutiria
en su trabajo cotidiano.

Deliberaciones de la Comision

224. La Comisidn reconocié que los funcionarios a quienes actualmente se aplica la
escala de sueldos para funcionarios con familiares a cargo por tener un primer hijo a
cargo, y que, en lugar de ello, recibirian la prestacion por hijo a cargo en el sistema
propuesto, se enfrentarian a reducciones de la remuneraciéon neta bastante
importantes. En el caso de esos funcionarios, no era la conversion a la escala de
sueldos unificada la que causaria la diferencia sino el cambio en la definicidén de
quién cumplia los requisitos para recibir la prestacion por conyuge a cargo. Sobre la
base de las estadisticas preliminares compiladas por la Junta de los Jefes Ejecutivos
en 2014, unos 7.300 funcionarios se verian afectados por el cambio.

225. En general, los miembros de la Comision estaban de acuerdo en que habia
motivos claros para su decisién de establecer una prestacion por conyuge a cargo y
no ofrecer una prestacion equivalente respecto del primer hijo a cargo, como era el
caso en el sistema actual. Por consiguiente, la cuestion de las medidas de transicion
para el personal afectado requeria un examen atento de las repercusiones en el nivel
de la remuneracion neta. Algunos miembros de la Comision observaron que ese
grupo de funcionarios incluia tanto a progenitores sin conyuge como a funcionarios
cuyos conyuges tenian ingresos superiores al umbral fijado para poder ser
considerados coényuges a cargo.
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226. Algunos miembros consideraban que se podia introducir una medida en el
sistema propuesto para los progenitores sin conyuge a fin de facilitar la transicion
de los funcionarios afectados (véase la seccion 4 mas adelante relativa a la cuestion
de los progenitores sin conyuge). Se sefialdo que la intencion de la Comision al
proponer tasas diferentes de sueldos basicos en 1976 no habia sido aplicar la tasa de
funcionarios con familiares a cargo a los funcionarios cuyos conyuges no estuviesen
a su cargo (véase A/31/30, parr. 208). Por lo tanto, el sistema propuesto corregiria
las incoherencias del sistema actual.

227. En opinion de la Comision, era importante subrayar que la definicion de
familiares a cargo cambiaria en el sistema propuesto. Para algunos miembros, el
cambio de definicidon se podia aplicar a los funcionarios en activo porque, segun
sefialaron, los cambios en la situacion familiar eran algo habitual. Incluso en el
sistema vigente, un funcionario podia recibir su sueldo un dia con arreglo a la escala
de sueldos para funcionarios con familiares a cargo y a dia siguiente pasar a recibir
su sueldo con arreglo a la escala para funcionarios sin familiares a cargo, debido al
cambio de sus circunstancias familiares. En todo caso, reconocieron que las
reducciones de la remuneracion neta para los funcionarios afectados se debian
mitigar mediante una prestacion de transicion.

228. La Comision considerd varias medidas de transicion que se podian aplicar a
los funcionarios que actualmente reciben su sueldo con arreglo a la escala de
sueldos para funcionarios con familiares a cargo por tener un primer hijo a cargo.
Algunos miembros apoyaron la idea de conceder una prestacién de transicién por
ese hijo, equivalente al 6% de la remuneracidn neta, que seria pagadera hasta que el
hijo dejara de cumplir los requisitos. La Comision observo que la Red de Recursos
Humanos apoyaba esa propuesta.

229. Otros miembros apoyaron en principio la idea de ofrecer una prestacion de
transicion pero consideraban que se debia limitar su duracién. En su opinidn, de ese
modo se irian reduciendo las desigualdades que habian surgido en el sistema actual
y, por otro lado, se evitarian reducciones repentinas de la remuneracion neta de los
funcionarios afectados. Propusieron que la prestacion de transicion se fuese
reduciendo un punto porcentual cada afio hasta que su monto fuese igual o inferior
al de la prestacion por hijo a cargo, momento a partir del cual solo seria pagadera la
prestacion por hijo a cargo.

230. Se recalcd que debia quedar claro que los arreglos de transicidon propuestos no
se debian entender como una nueva prestacion. La Comisién estuvo de acuerdo en
que si el hijo que creaba el derecho a recibir la prestacion de transicion dejaba de
cumplir los requisitos en algin momento, la prestacion también se dejaria de pagar,
como en el caso de la prestacion por hijo a cargo. Un miembro de la Comision dijo
que, si bien todos los interesados se habian comprometido desde el principio a
actuar de buena fe en la realizacion del examen, consideraba que las propuestas de
reducir el sueldo del personal eran inaceptables.

Funcionarios sin conyuge con hijos a cargo

Opiniones de las organizaciones

231. El representante de la Red de Recursos Humanos reiteré6 su apoyo a la
introduccidon de medidas en relacidén con los funcionarios sin cényuge con hijos a
cargo y sometié propuestas a la consideracion de la Comisiéon. A ese respecto, el
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representante del Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas, hablando también en
nombre de ONU-Mujeres, dijo que los funcionarios progenitores sin conyuge
estaban en situacion de desventaja debido al elevado costo de los servicios para el
cuidado de los nifios, sobre todo en los lugares de destino en que hay sedes. La
mayoria de esos funcionarios eran mujeres, por lo que la cuestion era fundamental
para los esfuerzos de las organizaciones por promover la igualdad de género.

232. La Red de Recursos Humanos argumenté que las medidas relativas a los
funcionarios progenitores sin conyuge no se debian considerar como una nueva
prestacion, sino como una forma de aplicar los criterios actuales sobre los familiares
a cargo de manera mas precisa y diferenciada. Era necesario diferenciar la
prestacion por conyuge a cargo de la prestacion por progenitor sin conyuge, y
eliminar beneficios innecesarios para los funcionarios que no tenian un cényuge a
cargo. Esa diferenciacion permitiria que el sistema de remuneracion respondiera de
forma apropiada a las circunstancias personales de los funcionarios y al mismo
tiempo generaria economias globales en comparacion con el sistema actual, que no
aplicaba la misma diferenciacion a la hora de determinar la prestacion por familiares
a cargo.

233. Con respecto a los funcionarios sin conyuge con hijos a cargo, las
organizaciones propusieron una prestacion del 6%, una prestacion del 3% mas la
actual prestacion por hijo a cargo, o el doble de la prestacion por hijo a cargo en
relacion con el primer hijo. Segin los datos aportados por unas pocas
organizaciones, alrededor de una tercera parte de los funcionarios que recibian su
sueldo con arreglo a la escala de sueldos para los funcionarios con familiares a
cargo por tener un primer hijo a cargo (aproximadamente 2.400) eran progenitores
sin conyuge. Como se proponia que el cobro de la prestacion se basaria en la
certificacion por los propios funcionarios de que no recibian ningun otro tipo de
asistencia en relacion con sus hijos, como una pension conyugal, que superase el
umbral establecido, las organizaciones estimaban que la mitad cumplirian los
requisitos para recibir la prestacion (aproximadamente 1.200 funcionarios). Por ello,
las organizaciones expresaron su profunda decepcion acerca de la conclusion a la
que parecia haber llegado la Comision, y observaron que asi no se lograria ofrecer
un paquete de remuneraciéon que fuera moderno y orientado al futuro y que
respondiera a las diferentes estructuras familiares de la sociedad actual.

Opiniones del personal

234. Los representantes de las federaciones del personal apoyaron las opiniones
expresadas por las organizaciones y dijeron que esa cuestion era una anomalia
inaceptable en el sistema propuesto. Los representantes de la FICSA, el CCISUA y
la UNISERV propusieron que a los progenitores sin conyuge se les reconociera una
prestacién por un monto equivalente a la prestacion por conyuge a cargo, ademas de
las prestaciones correspondientes por hijos a cargo. También afladieron que, si bien
la cuestion de las medidas de transicion era importante para la transicion del
personal actual al sistema propuesto, no se debia ignorar la cuestion de la prestacion
para nuevos funcionarios progenitores sin cényuge. El representante de la
UNISERV lament6 que, con arreglo al nuevo sistema, los funcionarios sin
familiares a cargo saldrian mejor parados que los funcionarios con familiares a
cargo y que los funcionarios progenitores sin coOnyuge destinados en lugares de
destino con condiciones de vida dificiles verian reducida su remuneracion.
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Deliberaciones de la Comision

235. Algunos miembros de la Comision apoyaron la idea de reconocer las
dificultades particulares a que se enfrentaban los funcionarios progenitores sin
conyuge. En su opinién, se podia ofrecer una prestacion equivalente al 3% de la
remuneracion neta, equiparable a la desgravacion reconocida en el régimen
tributario de la administracion publica utilizada como referente al presentar la
declaracion como “cabeza de familia”. No obstante, también se reconocid la
dificultad para la administracion de una prestacion de ese tipo.

236. A la mayoria de los miembros de la Comisidon les preocupaba que, si unos
hijos se trataban de modo diferente a otros, se pudieran suscitar dudas respecto de la
equidad del sistema. Segun algunos, el sistema de remuneraciéon no se simplificaria
si se iban introduciendo mas prestaciones para responder a todas las circunstancias
posibles. Por consiguiente, no estaban de acuerdo en que fuera necesaria la
distincién entre una prestacion por coOnyuge a cargo y una prestacion para
progenitores sin conyuge.

237. Los miembros que no estaban de acuerdo con la introduccion de una
prestacion para progenitores sin conyuge también sefialaron que, debido a la
diversidad de situaciones familiares, resultaba dificil asegurar que la asistencia
prestada por las organizaciones la recibieran los beneficiarios que realmente la
necesitaran. Por ejemplo, era dificil para las organizaciones poder verificar si los
progenitores ausentes estaban asumiendo parte de los gastos de sus hijos. En
general, la Comisién consideré6 que la justificacion de una prestacion para
progenitores sin conyuge quedaba cancelada tanto por su complejidad
administrativa como por la necesidad de garantizar un criterio coherente en todos
los elementos de la remuneracion relacionados con los familiares a cargo.
Asimismo, se recordd que, ademas de la prestacion por hijos a cargo, se ofrecia
también un subsidio de educacién, por lo que, en opinién de la Comisidn, no se
necesitaban prestaciones adicionales.

Remuneracion pensionable
Opiniones de las organizaciones

238. El representante de la Red de Recursos Humanos apoyo la medida de
transicion propuesta en relacion con la remuneracion pensionable.

Opiniones del personal

239. Los representantes de la FICSA, el CCISUA y la UNISERV observaron que
los niveles actuales de la remuneracion pensionable se mantendrian por lo general,
pero solicitaron aclaraciones sobre los efectos que podria tener en la escala de la
remuneracion pensionable la revision de la escala comun de las contribuciones del
personal que realizarian la Comisién y la Caja Comtn de Pensiones del Personal de
las Naciones Unidas en 2017.

Deliberaciones de la Comision

240. La Comisiéon observé que la mayor parte de los funcionarios no
experimentarian ningiin cambio en la remuneracién pensionable como consecuencia
de la escala de remuneracion pensionable que se proponia junto con la escala de
sueldos unificada. En los pocos casos en que podria haber una reduccidn, la
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Comision observo que el grupo de trabajo habia recomendado que se establecieran
montos personales de remuneracion pensionable. Esos montos se dejarian de utilizar
cuando su nivel fuese igual o inferior al de la remuneracién pensionable
correspondiente a la categoria y el escalon del funcionario.

241. La Comision observo que en la mayoria de los casos no se registrarian
reducciones ni aumentos en la remuneraciéon pensionable de los funcionarios de las
categorias P-1 a D-2. Los incrementos en la categoria P-1 afectaban a un grupo muy
reducido y no tendrian consecuencias financieras apreciables. Los aumentos en las
categorias de Secretario General Adjunto y Subsecretario General eran consecuencia
del mantenimiento de la formula actual para el célculo de la remuneracion
pensionable en esas categorias, aunque la Comision observd que esa decision era
responsabilidad de la Asamblea General. La Comision observo también que se habia
informado de los cambios a la Caja Comun de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas y que esta habia tomado nota de las propuestas. La Comision
estuvo de acuerdo en que, teniendo en cuenta los pocos casos en que la
remuneracion pensionable de los funcionarios se veria reducida tras la conversion a
la escala de sueldos unificada, la propuesta de establecer montos personales de
remuneracion pensionable era una medida de transicidon apropiada.

Funcionarios cuyo sueldo basico tras la conversion seria superior al sueldo
maximo para su categoria con arreglo a la escala de sueldos unificada

Opiniones de las organizaciones

242. El representante de la Red de Recursos Humanos apoyd la propuesta de
colocar en escalones personales a los funcionarios cuyo sueldo basico tras la
conversion sea superior al sueldo maximo para su categoria con arreglo a la escala
de sueldos unificada. Esos escalones personales serian mantenidos por la Comision
y se reflejarian en la escala de sueldos propuesta.

Opiniones del personal

243. Los representantes de la FICSA y el CCISUA apoyaron la aplicacion de
escalones personales a los funcionarios afectados. Asimismo, afiadieron que esa
cuestion iba mas alla de los funcionarios que serian colocados en esos escalones en
el momento de la conversion a la escala de sueldos unificada. En su opinién y en la
del representante del UNISERYV, todos los funcionarios actuales tenian expectativas
respecto del sueldo maximo en su categoria con arreglo a la estructura de sueldos
vigente, por lo que se vulnerarian sus derechos adquiridos si se impedia el
cumplimiento de esas expectativas tras la conversion a la escala de sueldos
unificada. Por consiguiente, solicitaron que se incrementara a 15 el nimero de
escalones en las categorias de P-1 a D-1. El representante de la UNISERYV solicito
que se reintrodujeran los escalones XIV y XV para las categorias de P-3 y P-4.

Deliberaciones de la Comision

244. En opinion de algunos miembros de la Comision, el propdsito de los
incrementos de escalon era recompensar la experiencia profesional, que era
fundamental para el éxito de las organizaciones, y estaban de acuerdo en que si se
limitaban las posibilidades de progreso horizontal de los funcionarios ello podria
afectar negativamente a su moral. Se podrian conceder escalones personales a los
funcionarios que de otro modo superarian el sueldo médximo en su categoria. Los
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miembros de la Comision también comprendian la preocupacion de los funcionarios
que habian llegado al escalon XIII y esperaban continuar al escalon XIV pero que
ahora se encontrarian en el escalén mas alto de su categoria sin perspectivas de
ningln otro incremento.

245. La mayoria de los miembros no estaban de acuerdo con la opinidon de que
todos los funcionarios podian esperar alcanzar el sueldo maximo en su categoria. El
incremento de escalon, en vez de estar vinculado a un buen desempefio, se habia
convertido en un reconocimiento rutinario de la duracion del servicio. El
mantenimiento de los escalones que se habian afiadido en el pasado para tener en
cuenta la antigiiedad enviaria un mensaje ambiguo a los nuevos funcionarios.
Aunque los miembros de la Comision reconocieron la aparente falta de
oportunidades de promocion, esa era una cuestion aparte que se debia tratar en otro
momento. Si no se abordaba la situacidon actual, las organizaciones del régimen
comun no realizarian progreso alguno en el abandono de la cultura imperante de
reconocimiento de los afios de servicio a expensas del desempefio profesional.

246. La Comision observo que en todo sistema basado en escalones siempre habria
algunos funcionarios que estarian en el ultimo escaléon de su categoria. La
periodicidad de los escalones determinaba la rapidez con que los funcionarios
llegaban a ese punto. Segun estudios realizados, los beneficios para las
organizaciones derivados de la experiencia adquirida con los afios de servicio se
iban reduciendo con el tiempo y, llegado cierto punto, los incrementos de escalon
solo premiaban los aflos de servicio.

247. Algunos miembros de la Comision consideraban que si se mantenian escalones
personales en la escala de sueldos para algunos funcionarios y se ofrecian también a
los funcionarios colocados en el ultimo escalon (el escalon XIII para las categorias
de P-1 a D-1) de la escala de sueldos unificada, entonces habia pocas razones para
no permitir que otros funcionarios avanzasen también hasta esos escalones. De ese
modo, el propdsito de los escalones personales dejaria de tener sentido y se
socavaria el principio de la nueva estructura de sueldos. Por consiguiente, el escalon
XIII seria el ultimo para todas las categorias, excepto la de D-2, y los sueldos de los
funcionarios que superaran el maximo para sus categorias se mantendrian fuera de
la escala de sueldos. Esos sueldos se ajustarian en los procesos de consolidacion, se
utilizarian para el calculo del ajuste por lugar de destino y de la prestacion por
conyuge a cargo, y se tendrian en cuenta a la hora de determinar el escalon
apropiado en caso de promocién a una categoria superior. La remuneracidon
pensionable correspondiente a esos sueldos se ajustaria también para reflejar los
aumentos de la remuneracion neta en Nueva York.

248. Se estudio la posibilidad de una prestacion de transicion en forma de suma fija
equivalente a la diferencia entre el sueldo del funcionario en su categoria actual
(reducido por un factor de 1,06 en caso de tener familiares a cargo) y el sueldo
maximo de esa categoria en la escala de sueldos unificada. La Comision recordd
que, a diferencia del Cuadro de Servicios Generales, la remuneracién neta del
personal del Cuadro Orgénico y categorias superiores consistia en el sueldo basico y
el ajuste por lugar de destino, que variaba en funcidon del lugar de destino. Un
aumento en el sueldo basico no solia dar lugar a un aumento en la remuneracion
neta que, por lo general, solo aumentaba como resultado de una subida del ajuste
por lugar de destino. Eso significaba que cualquier prestacion de transicidén en
forma de suma fija tendria que estar sujeta al ajuste por lugar de destino y a la
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prestacion por coényuge a cargo, si procedia, para poder determinar el escalon
apropiado tras una promocioén a una categoria superior. Ademas, los montos se
deberian ajustar con arreglo a las consolidaciones periddicas del ajuste por lugar de
destino en el sueldo basico. Teniendo en cuenta la considerable complejidad
administrativa que suponia esa opcion, la Comisiéon convino en que era improbable
que funcionara.

Decisiones de la Comision
249. La Comisidon decidio recomendar a la Asamblea General:

a) La equiparacion de categorias y escalones que figura en el anexo II,
seccion B, del presente informe para la conversion de la escala de sueldos actual a
la escala de sueldos unificada;

b) Que los funcionarios con conyuge a cargo reciban una prestacion por
conyuge a cargo tras la conversion a la escala de sueldos unificada;

¢)  Que los funcionarios cuyo sueldo se calcule con arreglo a la escala de
sueldos para funcionarios con familiares a cargo por tener un hijo a cargo en el
momento de la conversion reciban una prestacion de transicion del 6% de la
remuneracion neta en relaciéon con ese hijo y no cobren simultineamente la
prestacion por hijo a cargo en ese caso. Esa prestacion se ira reduciendo un punto
porcentual cada 12 meses hasta que su monto sea igual o inferior al de la prestacion
por hijo a cargo, momento a partir del cual pasara a ser pagadera solo la prestacion
por hijo a cargo. En todo caso, el pago de la prestacion terminara cuando el hijo que
haya generado el derecho deje de cumplir los requisitos de familiar a cargo;

d)  Que el sueldo de los funcionarios que supere el sueldo del Gltimo escalon
de su categoria tras la conversion a la escala de sueldos unificada sea mantenido a
ese nivel por la Comisién como medida de proteccidon de los ingresos. Esos sueldos
se ajustaran cuando la Asamblea General apruebe una consolidacion de parte del
ajuste por lugar de destino en el sueldo basico. La Comision también mantendra y
ajustard la remuneracion pensionable correspondiente a esos sueldos cuando se
aplique un ajuste a la escala de remuneracion pensionable;

e) Que se establezca una remuneracion pensionable personal para los
funcionarios cuya remuneracion pensionable inmediatamente antes de la conversion
a la escala de sueldos unificada sea superior a la que les corresponda con arreglo a
la escala de sueldos unificada.

Incrementos de escalon, incentivos al desempefio y funcionarios
nacionales del Cuadro Organico

250. En su 78° periodo de sesiones celebrado en 2014, la Comisiéon tomo nota del
informe sobre la labor del grupo de trabajo sobre incentivos al desempefio y otras
cuestiones relacionadas con los recursos humanos, y le pidi6 que examinara y
actualizara el marco contractual aprobado por la Comision en 2010 sobre la
evaluacion y el reconocimiento de la actuacion profesional y abordara las cuestiones
pendientes, incluida la cuestion de los funcionarios nacionales del Cuadro Orgénico.
En su 80° periodo de sesiones celebrado en 2015, la Comision tomé nota de las
recomendaciones del grupo de trabajo sobre los incentivos al desempefio, el empleo
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y la utilizacion de funcionarios nacionales del Cuadro Organico, y la continuidad de
la validez del marco contractual de la Comision.

251. La Comision observd ademas que el grupo de trabajo habia comenzado su
labor preliminar sobre una estrategia de comunicacion.

Opiniones de las organizaciones

252. La Red de Recursos Humanos estuvo de acuerdo con la mayoria de las
recomendaciones presentadas por el grupo de trabajo. En concreto, apoyo la
propuesta de suprimir los incrementos de escalon acelerados como incentivo para
que los funcionarios adquirieran competencia en otros idiomas. Aunque las
organizaciones habian hecho notables esfuerzos por promover el multilingiiismo
conforme a lo solicitado por la Asamblea General, la Red consideraba que se podian
utilizar los recursos financieros para fines mas especificos.

253. El representante de la Red sefialé que la cuestion de la periodicidad de los
incrementos de sueldo dentro de la categoria habia sido objeto de deliberaciones en
dos grupos de trabajo, a saber, el grupo de trabajo 1 sobre la estructura de la
remuneraciéon y el grupo de trabajo 3 sobre incentivos al desempefio y otras
cuestiones relacionadas con los derechos humanos. Las organizaciones habian
esperado contar con flexibilidad para conceder los incrementos de escalén que
estimaran oportunos dentro de sus respectivos contextos programdaticos y
operacionales, y lamentaban que la Comision no pareciera ser partidaria de
otorgarles esa flexibilidad. El representante recordd que los jefes ejecutivos de las
organizaciones habian indicado que la flexibilidad era una caracteristica del nuevo
examen de la remuneraciéon sumamente importante para ellos. Al carecer de ella, las
organizaciones respaldaban la posicion del grupo de trabajo 3, que habia afirmado
que, desde el punto de vista de la actuacion profesional, reducir la frecuencia de los
incrementos de sueldo dentro de la categoria probablemente repercutiria
negativamente en la moral de la mayor parte de los funcionarios cuyo desempefio
era bueno. En su opinidon, todo debate sobre la periodicidad bianual de los
incrementos de escalon obedecia al deseo de reducir costos.

254. La Red afirmoé que, hasta el momento, no habia encontrado indicio alguno de
que el conjunto integral de la remuneracion de las Naciones Unidas fuera mejor que
el de la administracion publica utilizada como referente. Las recientes decisiones
adoptadas por la Comision conllevarian ahorros considerables y reducirian la
remuneracion respecto de los niveles actuales; por consiguiente, el cambio en la
periodicidad de los incrementos de escalon debia examinarse junto con otras
recomendaciones sobre la manera de reinvertir los importantes ahorros conseguidos
con el tiempo. Para que las organizaciones apoyaran el cambio propuesto en la
periodicidad de los incrementos, deberian reinvertirse los fondos bien en los planes
flexibles de recompensa basada en el desempefio que cada organizacidon estimara
oportunos, bien en ayudas para los gastos de educacion preescolar y para los
progenitores sin conyuge, o bien en una prestacion apropiada por condiciones de
vida dificiles o un componente de alojamiento para el plan de descanso y
recuperacion.

255. Con respecto a las bonificaciones por contratacion, retencidon y traslado, el
representante de la Red afirmé que las organizaciones habian solicitado
reiteradamente instrumentos flexibles para hacer frente a las situaciones
excepcionales en que les resultaba dificil contratar, retener y trasladar al personal y
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que no podian abordarse de la manera habitual. La Red apoyd la propuesta del
grupo de trabajo para las bonificaciones por contratacidon, pero recomendaria un
limite maximo del 25% de la remuneracion neta en lugar del 25% del sueldo basico
neto propuesto. Sin embargo, manifestd su decepcion por el hecho de que no se
reconociera la necesidad de instrumentos similares para gestionar la retencion y el
traslado en casos concretos. Los jefes ejecutivos de varias organizaciones habian
pedido explicitamente a la Red que volviera a solicitar las bonificaciones de
retencion y traslado.

256. Respecto de los funcionarios nacionales del Cuadro Organico, la Red estuvo
de acuerdo con la recomendacion de crear un grupo de trabajo aparte para examinar
la utilizacion y las condiciones de servicio de todos los cuadros de personal en
general. A su juicio, esto permitiria llevar a cabo un examen de la remuneracion
verdaderamente integral. Por desgracia se habia adoptado un enfoque centrado ante
todo en el personal internacional del Cuadro Organico, reduciendo la remuneracion
sin realizar un examen paralelo de las demas categorias.

Opiniones del personal

257. El representante de la FICSA apoyo el marco de evaluacion de la actuacion
profesional, pero cuestiono la eficacia de los procesos de evaluacion existentes en la
mayoria de las organizaciones. Seflald6 que los cambios propuestos en la
periodicidad de los incrementos dentro de la categoria y la creacion de
bonificaciones para el desempefio individual sobresaliente tendrian efectos
negativos que superarian en gran medida cualquier posible repercusion positiva. En
su opinidn, la cuestion de las bonificaciones y la de los incrementos de escalon
debian examinarse por separado. Ademas recordd que el grupo de trabajo sobre
incentivos al desempefio y otras cuestiones relacionadas con los recursos humanos
era partidario de mantener los incrementos anuales para el desempefio satisfactorio
y que las recompensas en forma de bonificacion debian financiarse con cargo a otras
fuentes, no con los fondos ahorrados a expensas de otros funcionarios.

258. El representante del CCISUA dijo que su asociacion estaba de acuerdo en que
el régimen comun debia contar con un s6lido marco de gestion de la actuacion
profesional. Los funcionarios cuyo desempefio era bueno se desmotivaban cuando
percibian la misma remuneracion que otros funcionarios cuyo desempefio era
insatisfactorio. Sin embargo, no estaba justificado pagar sumas adicionales por
desempefio excepcional, teniendo en cuenta los tipos de trabajo realizados en el
régimen comun. A este respecto, menciond estudios segun los cuales en los
gobiernos nacionales la remuneracién basada en el desempefio funcionaba mejor
para trabajos faciles de medir (a menudo denominados oficios), a diferencia de las
funciones normativas basicas que eran mas frecuentes en el régimen comun. La
aplicacion de los estudios sobre la remuneracion basada en el desempefio a los
puestos de trabajo normativos no arrojaba resultados concluyentes, ya que era mas
dificil establecer un vinculo con los logros individuales.

259. El representante del CCISUA indicdé ademas que en las empresas del sector
privado y también en las organizaciones del régimen comun que habian introducido
sistemas de remuneracion basada en el desempefio se habian proporcionado recursos
adicionales. El Fondo Internacional de Desarrollo Agricola disponia de una reserva
de fondos destinados especificamente a pagar bonificaciones y la Oficina de las
Naciones Unidas de Servicios para Proyectos llevaba a cabo actividades que
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generaban beneficios. Asi pues, los ahorros obtenidos al espaciar mas los
incrementos de sueldo no serian una fuente sostenible para establecer la
remuneracion basada en el desempefio en todo el régimen comun. Por otra parte, el
periodo de tiempo que actualmente necesitaban los funcionarios para avanzar desde
el minimo hasta el maximo de una determinada escala de sueldos ya coincidia con la
practica de la administracion publica utilizada como referente, por lo que no parecia
ser preciso ralentizar el avance hacia la cima de la escala de sueldos. Finalmente,
también se necesitaria un sistema objetivo para determinar qué funcionarios tenian
el mejor desempefio. En su opinion, recompensar al 10% o al 20% de los mejores
sin duda desmotivaria a otros funcionarios cuyo desempefio era satisfactorio, por lo
que seria mas util centrarse en los casos de actuacion profesional insatisfactoria.

260. En cuanto a la recomendaciéon de crear otros incentivos especificos, el
CCISUA no apoyaba la recomendacion del grupo de trabajo de implantar a titulo
experimental una bonificacion por contratacion. El representante cuestiond la
necesidad de hacerlo, habida cuenta de los incentivos que ya existian.

261. El representante de la UNISERYV sefialé que en la actualidad no habia ningtin
sistema de promocion en las Naciones Unidas, por lo que no seria razonable abolir
los incrementos anuales de escaléon. En cuanto a la remuneracion basada en el
desempefio, sefiald que, segin algunos estudios, los sistemas de remuneracidon con
arreglo al desempefio en la administraciéon publica utilizada como referente no
habian surtido el efecto deseado. A su juicio, esto hacia pensar que, en el caso de las
Naciones Unidas, que era una instituciéon ptblica que no operaba en condiciones de
mercado y tenia un presupuesto estricto con normas y expectativas peculiares, no
seria 16gico introducir la remuneracion basada en el desempefio. Asimismo afirmé
que la motivacion intrinseca de las personas que trabajaban para gobiernos u
organizaciones sin fines de lucro era el deseo de servir a los demas. Un incentivo
monetario basado en el desempefio para realizar un trabajo que ya satisfacia al
funcionario podria reducir la motivacion, por lo que iria en contra de su propio
objetivo.

262. Uno de los componentes esenciales de cualquier sistema de remuneracidon
basada en el desempefio era un buen sistema de evaluaciéon de la actuacion
profesional, del que, a su juicio, carecia el modelo de las Naciones Unidas. Ademas,
el sistema de evaluacion de las Naciones Unidas no permitia valorar con precision la
actuacion profesional. Un primer paso podria ser adoptar un sistema de evaluacion
con tres calificaciones: supera las expectativas, cumple las expectativas y
desempefio insatisfactorio. Sin embargo, esto no garantizaria que pudieran
subsanarse muchas de las deficiencias de que adolecia el sistema actual, por
ejemplo, la falta de rendicion de cuentas. La UNISERV consideraba que un sistema
de remuneracién basada en el desempefio no seria adecuado ni beneficioso para una
institucién publica como la Organizacién. Por otra parte, habida cuenta de las
practicas de nepotismo, amiguismo y favoritismo que a veces estaban presentes en
algunas organizaciones, era l6gico suponer que el personal de los niveles superiores
que gozaba de mayor influencia probablemente se beneficiaria de esos sistemas.
Ademas, la remuneracidon basada en el desempefio podria estar a merced de fuerzas
politicas que menoscabarian la propia independencia de la administracién publica
internacional. Por ello sugirid instituir un sistema en el que los administradores
revelaran publicamente el nombre de los funcionarios cuyo desempefio se
consideraba excepcional.
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263. El representante de la UNISERV expresé preocupacion por la posibilidad de
que las organizaciones ejercieran de desigual manera la flexibilidad que pudiera
derivarse del presente ejercicio. Manifest6 ademas su desacuerdo con la
recomendacion de suspender el uso de los escalones como incentivo lingiiistico, ya
que, en su opinion, no se estaba haciendo suficiente para promover los idiomas y
debia fomentarse mas el bilingiiismo.

Deliberaciones de la Comision

264. La Comision recordd que, pese a ciertas dificultades, las organizaciones
habian seguido perfeccionando y aplicando sistemas para evaluar la actuacion
profesional del personal y para abordar directamente el desempefio insatisfactorio.
Algunos de los organismos mas pequeflos también habian puesto en marcha
sistemas de reconocimiento y recompensa, utilizando tanto elementos monetarios
como no monetarios. La Comision ya habia intentado en otras ocasiones aplicar un
sistema de remuneraciéon basada en bandas anchas, ademas de las propuestas
presentadas en el examen en curso, como las de aplicar un sistema flexible en las
categorias superiores, a semejanza de varias administraciones publicas nacionales, o
implantar bandas anchas en los sueldos de D-1 y D-2, propuestas que no habian sido
bien acogidas por las organizaciones. Asimismo, la Comision recordd que, aunque
los jefes ejecutivos habian destacado las dificultades experimentadas para contratar
a personas con conocimientos muy especializados y la necesidad de destinar
recursos para ello, no habia habido un apoyo amplio por parte de la Red de
Recursos Humanos o de los representantes del personal a la introduccion de la
remuneracién ocupacional especifica.

265. Con respecto a los incentivos al desempefio, la Comisidén recordd que, en su
78° periodo de sesiones celebrado en 2014, habia decidido que se podia vincular
mas estrechamente la remuneracion con la actuacion profesional mediante los
incrementos periddicos dentro de la categoria, tanto para hacer frente a los casos de
actuacion profesional insatisfactoria suspendiendo el pago del incremento como
recompensando el desempefio excepcional mediante la concesion de incrementos
adicionales o bonificaciones por desempefio. La Comision examind tres modelos
para lograr este objetivo presentados por su grupo de trabajo sobre incentivos y
otras cuestiones relacionadas con los recursos humanos. Los modelos se basaban en
incrementos bienales para que el sistema no tuviera ningan costo adicional.

266. La Comision observo que, para que la remuneracion basada en el desempefio
surtiera efecto, la cuantia debia ser importante, de modo que los funcionarios
notaran la diferencia. Algunos miembros de la Comision dudaron de la conveniencia
de volver a examinar la cuestion de la remuneracion basada en el desempefio,
habida cuenta de la experiencia anterior en el régimen comun, y seflalaron que
reducir la periodicidad de los incrementos de escalon no ahorraria sumas
importantes. Se reiterd que el propdsito principal del examen en curso de la
remuneracion no era reducir costos ni encontrar maneras de ahorrar. El sistema
actual de incrementos anuales dentro de la categoria favorecia la antigiiedad y la
experiencia, pero no reconocia el desempefio excepcional. Los incrementos bienales
ayudarian a reformular las prioridades del sistema para centrarlo en el desempefio.
Tras admitir que habia que asignar fondos suficientes para los incentivos, la
Comisiéon opind que los incrementos bienales también servirian para estrechar la
relacion entre el desempefio individual y el ciclo presupuestario y podrian
vincularse mas facilmente con los ciclos de planificacién y los objetivos de las

91/162



A/70/30

92/162

organizaciones. Este claro cambio indicaria que se estaba abandonando la cultura de
derechos adquiridos existente.

267. Tras examinar varias maneras de avanzar en las escalas de sueldos utilizando
los incrementos de escalon, la Comision decididé modificar la concesion de
incrementos peridodicos dentro de la categoria del modo siguiente:

a) Conceder incrementos anuales desde el escalon I al escalon VII, y
posteriormente cada dos afios;

b) Mantener los incrementos de escalon cada dos afos para las categorias de
D-1y D-2 con arreglo a la practica actual.

268. Se acordd que, si bien era parte de su funcidén fijar los parametros que se
aplicarian para establecer incentivos en las organizaciones, la Comision no
aprobaria un modelo concreto de incentivos al desempefio. Cada organizacion debia
tener la flexibilidad necesaria para introducir un sistema propio que respondiera a
sus necesidades particulares y, de hecho, muchas organizaciones ya tenian sistemas
solidos de evaluacion del desempefio. Por otra parte, para que los sistemas de
remuneracion basada en el desempefio surtieran efecto, eran necesarias frecuentes
intervenciones. Estos sistemas no deberian institucionalizarse, sino evolucionar
constantemente para incentivar a funcionarios de diferentes categorias y tipos con
arreglo a las prioridades estratégicas de cada organizacion.

269. Con respecto a las bonificaciones por desempefio, la Comisidon convino en que
era preferible usar bonificaciones para reconocer el desempefio sobresaliente que
conceder escalones por mérito, debido a que los escalones afectaban a las pensiones.
La Comision debatio sobre el porcentaje de funcionarios que deberia recibir
bonificaciones por desempefio y la cuantia de los pagos. Algunos miembros de la
Comision opinaron que el reconocimiento del buen desempefio debia limitarse al
10% del personal, ya que si se recompensaba a un mayor porcentaje no podia
considerarse que se estuviera reconociendo el desempefio verdaderamente
sobresaliente y podria crearse cierto descontento entre otros funcionarios. En cuanto
a la suma que se pagaria como bonificacion, la Comisidén considerd apropiada una
bonificacion de entre el 5% y el 10% del sueldo basico, es decir, sin el ajuste por
lugar de destino.

270. Con respecto a incentivos especificos, la Comisién examind también una
propuesta presentada por el grupo de trabajo para introducir un incentivo destinado
a atraer a personas con conocimientos muy especializados cuando no se hubieran
conseguido candidatos idoneos utilizando los procesos normales de contratacion. Se
adujo que generalmente se necesitaban expertos muy calificados en situaciones
temporales, por lo que la forma mas eficiente de obtener la especializacion
necesaria seria contratar a consultores a corto plazo. La Comision observo que la
contratacion de consultores en los organismos altamente especializados y de
normalizacién, como la Organizacion de Aviacion Civil Internacional, la Unidn
Internacional de Telecomunicaciones y el Organismo Internacional de Energia
Atoémica, entre otros, no satisfaria sus necesidades programaticas, ya que se suponia
que su personal estaba a la vanguardia de sus respectivos sectores y campos de
trabajo.

271. La Comision decidié aprobar el pago de un incentivo para la contratacion de
expertos en esferas muy especializadas cuando la organizaciéon no pudiera atraer a
personal debidamente calificado. Los incentivos de contrataciéon no debian exceder
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del 25% del sueldo basico neto anual por cada afio del contrato suscrito. Las
organizaciones estarian obligadas a informar periédicamente a la Comision sobre el
pago de esos incentivos adicionales y la Comision evaluaria el plan una vez
transcurridos tres afios desde la fecha de su implantacion.

272. La Comision examindé una version actualizada del marco de gestion y
reconocimiento de la actuacion profesional que habia aprobado en 1997. Aunque los
objetivos generales seguian siendo los mismos, la Comisiéon decidié aprobar el
marco actualizado y el médulo de capacitacion conexo que figuran en el anexo III
del presente informe.

273. En el contexto de ese marco, la Comision destaco que ya existian medidas para
hacer frente al desempeifio insatisfactorio por lo que no comprendia las dificultades
que tenian las organizaciones para detectar el desempefio insatisfactorio y actuar al
respecto. Las organizaciones debian asumir su responsabilidad y tomar las medidas
necesarias.

274. La Comision también decidio suspender la practica de conceder incrementos
de escalon acelerados a modo de incentivo para recompensar la competencia
lingiiistica. Un miembro de la Comision se opuso a la eliminacién del incentivo por
conocimiento de idiomas. Otros opinaron que las organizaciones debian seguir
incentivando y alentando el multilingliismo mediante otros tipos de pagos en
efectivo no pensionables y de recompensas no monetarias, y alentaron a las
organizaciones a reconocer la competencia lingiiistica en el marco del sistema de
evaluacion de la actuacion profesional.

275. Con respecto a la utilizacion de funcionarios nacionales del Cuadro Organico,
la Comision recordd que, en su 77° periodo de sesiones celebrado en 2013, habia
decidido que el examen de la remuneracion comenzaria por el Cuadro Organico y
después se ampliaria a los funcionarios nacionales del Cuadro Organico y al Cuadro
de Servicios Generales y categorias conexas.

276. En cuanto al calendario, la Comision decidio que consideraria el asunto
después de que se presentara a la Asamblea General en 2015 el resultado de la fase
en curso del examen de la remuneracion.

277. La Comision tomd nota de la recomendacion del grupo de trabajo de mantener
el marco de arreglos contractuales aprobado que figuraba en el informe anual de la
Comision correspondiente a 2010 (A/65/30).

278. Asimismo, la Comisién decidid6 encomendar a su secretaria que siguiera
trabajando en la elaboracién de una estrategia integral de comunicacion.

Decisiones de la Comision
279. La Comision decidié recomendar a la Asamblea General lo siguiente:

a) Conceder incrementos de escalon dentro de la categoria con una
periodicidad anual del escalon I al escalon VII y cada dos afios para los escalones
subsiguientes, y mantener la periodicidad bienal de los escalones en las categorias
de D-1 y D-2 con arreglo a la practica actual;

b) Reemplazar la practica actual de conceder incrementos de escalon
acelerados a modo de incentivo por otros tipos de recompensas monetarias y no
monetarias;
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¢) Introducir un incentivo para la contratacion de expertos en esferas muy
especializadas en los casos en que las organizaciones no puedan atraer a personal
debidamente calificado. Esos incentivos no deberan exceder del 25% del sueldo
basico anual por cada afio del contrato suscrito. Las organizaciones estaran
obligadas a informar periddicamente a la Comision sobre el pago de esos incentivos
adicionales y la Comision evaluara el plan una vez transcurridos tres afios desde la
fecha de su implantacion;

d) Mantener el marco actualizado de evaluacion y reconocimiento del
desempefio y el modulo de capacitacion conexo que figuran en el anexo III del
presente informe;

e) Examinar la utilizacion de las distintas categorias de personal en
consonancia con el programa de trabajo de la Comision;

f)  Mantener el marco de arreglos contractuales que figura en el anexo V del
informe anual de la Comision correspondiente a 2010 (A/65/30).

Ajustes de la metodologia para el calculo del margen
y la gestion del margen

280. La Comision recordd que, en su resolucidon 69/251, la Asamblea General habia
solicitado a la Comisidn que siguiera examinando las cuestiones relacionadas con la
gestion del margen en el contexto del examen amplio del conjunto integral de la
remuneracion.

281. La Comisiéon examindé algunas cuestiones pertinentes para el margen
dimanantes de sus recomendaciones sobre la escala de sueldos unificada y sobre el
reconocimiento de la actuacion profesional del personal que tuviera un desempeiio
excepcional.

Ajustes de la metodologia para el calculo del margen
Opiniones de las organizaciones

282. El representante de la Red de Recursos Humanos estuvo de acuerdo en que,
tras la adopcion de la escala de sueldos unificada, la comparacion del margen
deberia hacerse sobre la base de los funcionarios sin familiares a cargo tanto de las
Naciones Unidas como de la administracion publica utilizada como referente. El
representante apoyo la propuesta de mantener la continuidad y comparabilidad de la
practica establecida a lo largo de muchos afios para el célculo del margen
consistente en el uso de indices de ponderacion para cada grupo de personal.
También estuvo de acuerdo en que los pagos relacionados con el desempefio no se
debian incluir en las comparaciones.

Opiniones del personal

283. Los representantes de las federaciones del personal sefialaron que las
propuestas no tendrian efectos significativos en las comparaciones del margen.
Habria que aplicar ajustes en la metodologia de calculo del margen como
consecuencia de las propuestas de la Comision relativas a la escala de sueldos
unificada y a la consideracion de la prestacion por conyuge a cargo, que en la
actualidad estaba incluida en el sueldo basico, como una prestacion aparte. Los
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representantes no manifestaron preferencia por ninguna de las opciones propuestas.
Convinieron en que, en esta etapa del proceso, no era apropiado incluir las
recompensas por un buen desempefio en el calculo del margen, ya que habia pocas
organizaciones del régimen comun que hubieran establecido pagos de ese tipo,
aunque fueran mas comunes en la administracion publica utilizada como referente.
Si el uso de esos pagos en las organizaciones del régimen comin aumentara en el
futuro, la Comision podria volver a examinar la cuestion.

Deliberaciones de la Comision

284. La Comision examind las siguientes opciones sobre posibles revisiones de la
metodologia para el calculo del margen:

a) Incluir la prestacion por conyuge a cargo en el calculo, con lo que se
mantendria la hipotesis subyacente actual, es decir, la comparacion sobre la base de
los funcionarios casados de las Naciones Unidas y de la administraciéon publica
utilizada como referente;

b) Realizar la comparacion sobre la base de los funcionarios sin familiares a
cargo utilizando para el calculo de los sueldos netos los tipos impositivos aplicables
a las personas sin familiares a cargo en el régimen tributario de los Estados Unidos;

c¢)  Realizar la comparacion sobre la base de los funcionarios sin familiares a
cargo en las dos administraciones y seguir utilizando para el calculo de los sueldos
netos los tipos impositivos aplicables a las personas casadas que presentan una
declaracion de impuestos conjunta con su conyuge en el régimen tributario de los
Estados Unidos, con la condiciéon de que los promedios resultantes se tendrian que
reducir por un factor correspondiente a la prestacion que conceden las Naciones
Unidas por conyuge a cargo a fin de obtener los mismos efectos que con los tipos
impositivos aplicables a las personas sin familiares a cargo.

La Comisidon observdé que con arreglo a las opciones b) y c¢) la prestacidon por
conyuge a cargo quedaria excluida del calculo.

285. La Comisién estuvo de acuerdo en que la opcidon a) no era deseable, ya que
mantendria la hipotesis subyacente de realizar la comparacion sobre la base de los
funcionarios con familiares a cargo y ello socavaria el propdsito de su
recomendacion de introducir una escala de sueldos unificada.

286. Algunos miembros de la Comisién consideraron que la opcidén b) era la mas
facil de comprender. Al utilizar los tipos impositivos aplicables a las personas sin
familiares a cargo en el régimen tributario de los Estados Unidos y excluir la
prestacion de las Naciones Unidas por conyuge a cargo, la comparacion resultante
se haria sobre la base de los funcionarios sin familiares a cargo en las dos
administraciones.

287. La Comision estuvo de acuerdo en que las opciones b) y c) garantizarian la
comparacion sobre la base de los funcionarios sin familiares primarios a cargo en
las dos administraciones. También se sefialé que ambas opciones deberian producir
resultados similares, ya que la prestacion por conyuge a cargo que recomendaba la
Comisién, equivalente al 6% de la remuneraciéon neta, correspondia
aproximadamente a la diferencia entre las escalas impositivas aplicables a las
personas casadas que presentaban una declaracidén conjunta con su conyuge y a las
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personas solteras que presentaban una declaracion individual. Algunos miembros de
la Comision expresaron su apoyo tanto a la opcioén b) como a la c).

288. No obstante, la mayoria de los miembros expresaron su preferencia por la
opcion ¢). En su opinidn, esa opcion garantizaria la continuidad y estabilidad en las
comparaciones del margen, teniendo en cuenta ademas que desde un principio se
habia utilizado para la comparacion de la remuneracion neta la escala impositiva
aplicable a las personas que presentaban una declaracion conjunta con su conyuge.
Asimismo, la opcion c¢) garantizaba que la comparacion se hiciera sobre la base de
los funcionarios sin familiares a cargo. Se recordd que el nivel del 6% de la
prestacion por conyuge a cargo correspondia aproximadamente a la diferencia entre
las escalas impositivas aplicables a las personas casadas que presentaban una
declaracion conjunta con su coényuge y a las personas solteras que presentaban una
declaracion individual en el régimen tributario de los Estados Unidos. No obstante,
también habia que tener en cuenta un elemento discrecional a ese respecto, ya que la
diferenciacion general en el régimen tributario de los Estados Unidos podia
evolucionar como consecuencia de cambios en las escalas impositivas, por pequefios
que fueran, y la opcidn c) era lo suficientemente s6lida como para hacer frente a esa
situacion sin introducir cambios en la metodologia general de la comparacion. En
opinidon de estos miembros, la recomendacion de la Comision sobre una escala de
sueldos unificada y su preferencia por la opcion c) eran plenamente compatibles.

289. La Comision tomd nota de la recomendacién del grupo de trabajo sobre
competitividad y sostenibilidad de excluir de las comparaciones de la remuneracion
los pagos relacionados con el desempefio, ¢ hizo suya esa recomendaciéon. Habia
una serie de cuestiones conexas que también se debian tener en cuenta. En primer
lugar, esos pagos estaban vinculados a un desempefio excepcional y eran elementos
de riesgo dentro de la remuneracion, que muy probablemente causarian problemas
relacionados con el nivel de detalle y la disponibilidad oportuna de los datos
pertinentes; ademas, su uso era bastante limitado en las organizaciones del régimen
comun. Por ello, aunque era tutil seguir examinando periédicamente como se
empleaban esos pagos en la administracion publica utilizada como referente, hubo
acuerdo general en que no se debian incluir en la metodologia para el calculo del
margen.

Gestion del margen
Opiniones de las organizaciones

290. El representante de la Red de Recursos Humanos dijo que, en opinion de las
organizaciones, el procedimiento actual de gestion del margen, con un punto medio
de 115 y un intervalo entre 110 y 120, habia funcionado bien. Con todo, el modo de
actuar preferido por las organizaciones consistia en una combinacion de esa practica
establecida con la propuesta de gestionar el margen entre 113 y 117, en la medida de
lo posible, y aplicar ajustes anticipados fuera de ese intervalo. Esa opcion seria
mejor para las organizaciones desde el punto de vista de la prevision de los costos y
permitiria a la Comision realizar los ajustes necesarios en el margen de manera mas
proactiva y anticipada. La propuesta de establecer un vinculo directo con los ajustes
salariales aplicados por la administracién publica utilizada como referente en
Washington D.C., supeditaria los cambios en el régimen comun a las decisiones
adoptadas por esa administracion publica y, por lo tanto, no era aconsejable.
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Opiniones del personal

291. Los representantes de las federaciones del personal pidieron que hubiera
simetria en las medidas que la Comision estaba autorizada a tomar cuando se
corriese el peligro de traspasar los limites del margen. Los representantes del
CCISUA y la UNISERYV opinaron que las medidas que tomara la Comision sobre la
base de un margen de 113 a 117 se debian encuadrar en el marco de 110 a 120
establecido por la Asamblea General.

Deliberaciones de la Comision

292. La Comision examin6 una serie de opciones relacionadas con la gestion del
margen, en particular: a) si los aumentos del ajuste por lugar de destino en Nueva
York se debian basar en los aumentos del Cuadro General, incluida la remuneracion
basada en la localidad, en la zona de Washington D.C.; o b) si el margen se debia
gestionar en un intervalo de 113 a 117 con un punto medio conveniente de 115.

293. La Comision recordd que habia examinado la cuestion del calculo del
promedio del margen en su 79° periodo de sesiones celebrado en 2014. En esa
ocasion habia reconocido las dificultades para la gestion del margen sobre la base
del promedio quinquenal. El proposito del promedio quinquenal era afadir
estabilidad en el calculo del margen de un afio para otro mediante la utilizacidon de
un promedio moévil; no obstante, se planteaban dificultades considerables para
gestionar el margen alrededor del punto medio conveniente sobre esa base.

294. Con respecto a la opcion a), la Comisién observd que obligaba a vincular
directamente los aumentos del ajuste por lugar de destino de las Naciones Unidas en
Nueva York con los aumentos del Cuadro General de la administracion publica
utilizada como referente en la zona de Washington D.C. Esa opcion se aplicaria una
vez que el nivel del margen se situara en 115. En teoria, al conceder el mismo
aumento que la administracion publica utilizada como referente, el margen se
deberia mantener en ese mismo nivel en el futuro.

295. La Comision observd que la opcidn a) parecia relativamente sencilla a primera
vista. No obstante, al vincular directamente los aumentos concedidos por la
administracion publica utilizada como referente en Washington D.C., habria que
realizar intervenciones constantes en la evolucion normal del sistema de ajustes por
lugar de destino mediante el aumento o la reduccion, seglin procediera, del ajuste en
todos los lugares de destino a fin de reflejar los cambios registrados en el sistema, lo
que se apartaria de su funcionamiento normal. Por ejemplo, si la administracion
publica utilizada como referente concediera un aumento del 2% en Washington
D.C., y con arreglo al funcionamiento normal del sistema de ajustes por lugar de
destino solo hubiera correspondido un aumento del 1,5% en Nueva York, el aumento
real del poder adquisitivo en Nueva York del 0,5% se tendria que reflejar en los
ajustes por lugar de destino de todos los demas lugares de destino mediante un
incremento de los multiplicadores.

296. Por otro lado, habia muchas mas variables que afectaban al margen, entre
otras, la diferencia del costo de la vida entre Washington D.C., y Nueva York, los
cambios en la distribucién del personal y los indices de ponderaciéon en las dos
administraciones, y los cambios relacionados con el régimen tributario. No se podia
prever de qué modo esos elementos repercutirian en el nivel efectivo del margen.
Ademas, si los aumentos en el régimen comun en Nueva York se vincularan de una
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manera tan rigida con las decisiones adoptadas por la administraciéon publica
utilizada como referente en Washington D.C., ya no se necesitaria mantener el
concepto del margen con un intervalo entre 110 y 120. Por ultimo, hubo un acuerdo
general en que la opcién a) supeditaria la autoridad de la Asamblea General y de la
Comision a las consideraciones nacionales de la administracion publica utilizada
como referente. Teniendo en cuenta todo ello, la Comision no apoyd la opcidn a), es
decir la vinculacion directa de los aumentos en Nueva York a las decisiones
adoptadas por la administracion publica utilizada como referente en Washington
D.C.

297. La opcion b) permitiria que el margen fluctuara entre 113 y 117 con un punto
medio conveniente de 115. La Comision tendria la facultad discrecional de tomar
medidas si hubiera peligro de que el margen superara cualesquiera de esos limites,
por ejemplo, devolviendo el margen al punto medio conveniente o adoptando
cualquier otra medida que estimara necesaria. Algunos miembros de la Comision
observaron que la opcidn b) permitiria que el sistema de ajustes por lugar de destino
funcionara normalmente siempre que el margen se mantuviera entre 113 y 117, por
lo que se necesitarian menos intervenciones que con la opcidén a). Un miembro de la
Comision dijo que toda accion de la Comision deberia estar basada en una
desviacion porcentual del punto medio conveniente, que la Comision deberia
examinar y acordar, en vez de en unos limites inferior y superior determinados.

298. Algunos miembros de la Comision observaron que la opcidén b) parecia sugerir
una reduccion del intervalo del margen de 110 a 120 que habia establecido la
Asamblea General. Se sefialé que, puesto que la Asamblea habia solicitado a la
Comision que examinara la cuestion de la gestion del margen, la Comision podia
recomendar la utilizacion de un intervalo mas reducido de 113 a 117 con un punto
medio conveniente de 115. En su opinion, la Asamblea acogeria favorablemente la
opcidn b) porque impediria que el margen llegara a su limite superior actual de 120.

299. La mayoria de miembros de la Comision no consideraban que fuera necesario
recomendar cambios en el intervalo actual del margen. En su opinidn, no se debia
entender que la opcion b) supusiera recomendar que el intervalo del margen de 110
a 120 se cambiara de 113 a 117. Los limites de 113 y 117 solo representaban los
puntos en que se deberian tomar medidas dentro del intervalo de 110 a 120 con un
punto medio conveniente de 115 que habia aprobado la Asamblea.

300. La Comisién observéo que ambas opciones requeririan que la Comision
realizase una gestion mas activa del margen que en la actualidad. Entre otras cosas,
se examind la falta de simetria en el sistema actual. Se sefiald que, si bien la
Comision estaba obligada a tomar medidas para evitar que el margen superara el
limite maximo de 120, solo podia formular recomendaciones cuando el margen
corria peligro de caer por debajo del limite inferior de 110 y que, en ese caso, era
competencia de la Asamblea adoptar las medidas que considerara necesarias.

301. Se acordd que si la Comision iba a gestionar el margen de manera mas activa,
entonces tendria que poder tomar medidas oportunas mediante el funcionamiento
del sistema de ajustes por lugar de destino. Ello significaba que la Comision
necesitaria tomar medidas cuando el margen corriera peligro de superar los limites
de 113 y 117 con arreglo a la opcion b). Por consiguiente, la Comision tendria que
modificar el ajuste por lugar de destino de todos los lugares de destino al alza o a la
baja dependiendo de si el margen corria peligro de caer por debajo de 113 o de
superar el limite de 117.
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Decisiones de la Comision

302. En relacion con la metodologia para el calculo del margen, la Comision
decidi6 recomendar a la Asamblea:

a)  Que las comparaciones para el calculo del margen estén basadas en los
funcionarios sin familiares a cargo. Los sueldos brutos de la administracion publica
federal de los Estados Unidos se seguiran convirtiendo en cifras netas mediante la
utilizacion de las escalas impositivas aplicables a las personas casadas que
presentan una declaracidon conjunta con su conyuge y los promedios resultantes para
cada categoria se reduciran en un factor equivalente a la prestacion de las Naciones
Unidas por conyuge a cargo;

b) Que los pagos relacionados con el desempefio no se incluyan en la
comparacion para el calculo del margen.

303. A fin de que la Comision pudiera gestionar el margen de manera mas activa
dentro del intervalo de 110 a 120 con un punto medio conveniente de 115, la
Comision decidié recomendar a la Asamblea General que, cuando se superaran los
limites de 113 y 117, se tomaran medidas apropiadas mediante el funcionamiento
del sistema de ajustes por lugar de destino.

Subsidio de educacion

304. La Comision elabor6 un plan revisado de subsidio de educacidon cuyo objetivo
es prestar asistencia al personal expatriado para sufragar los gastos de educaciéon de
una manera eficaz en funcién de los costos. La Comision establecio las directrices
siguientes:

a)  El plan deberia seguir basandose en el principio de la participacion de la
organizacion y el funcionario en la financiacion de los gastos;

b) La cuantia del subsidio dejaria de basarse en los datos de las solicitudes
y se determinaria por medios alternativos a fin de evitar que el monto maximo de
gastos admisibles viniera determinado por unas pocas solicitudes con unos gastos
excesivamente elevados;

¢) Se deberian revisar los gastos admisibles para incluir solamente los
derechos de matricula o los gastos relacionados con la matricula y la inscripcion, y
se deberia seguir examinando la opcion de realizar reembolsos en forma de una
suma fija basada en los datos reales sobre los derechos de matricula;

d) Para la ensefianza superior, se deberian elaborar opciones sobre la base
de un analisis detallado del costo general del plan y su evaluacion con referencia al
sistema de la administracion publica utilizada como referente;

e) El reembolso de los pagos no sujetos a devolucion en concepto de
contribuciones para gastos de capital estaria fuera de la administracion del plan del
subsidio de educacion.

305. Ademas, la Comision examind propuestas relativa a nuevas zonas, la
utilizacion de una escala de reembolso movil en vez de la concesion de una suma
fija para la ensefianza primaria y secundaria y para la educacién superior, el posible
uso de escuelas representativas adecuadas para el establecimiento de los limites
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maximos, y las condiciones en que los gastos de internado y los gastos de viajes
relacionados con la educacion se considerarian aceptables en el plan del subsidio.

306. La Comision examiné dos estructuras de escala movil y una propuesta sobre el
pago de una suma fija como asistencia para sufragar los gastos de internado. La
primera propuesta consistia en una escala movil de seis tramos (véase el cuadro 12),
que suponia un nivel de reembolso del 75% de los derechos de matricula en el tramo
de 30.000 dolares. La segunda propuesta era una escala movil dividida en sicte
tramos (véase el cuadro 13) con un nivel de reembolso del 75% de los derechos de
matricula en el tramo de 35.000 dolares.

Cuadro 12
Estructura de la escala movil de seis tramos: afio académico 2010/11

Tramo del monto de la solicitud Tasa de reembolso
(délares EE.UU.) (porcentaje)
1-10 000 83
10 001-15 000 78
15001-20 000 73
20 001-25 000 68
25001-30 000 63

30 001 y gastos superiores -

Cuadro 13
Estructura de la escala movil de siete tramos: aino académico 2010/11

Tramo del monto de la solicitud Tasa de reembolso
(d6lares EE.UU.) (porcentaje)
1-10 000 86
10 001-15 000 81
15001-20 000 76
20 001-25 000 71
25001-30 000 66
30 001-35 000 61

35001 y gastos superiores -

Opiniones de las organizaciones

307. El representante de la Red de Recursos Humanos, destacando la importancia
del plan del subsidio de educacion para atraer a funcionarios de categoria superior,
sefiald que los cambios propuestos deberian apuntar a la simplificacion y al
mantenimiento de la competitividad del sistema de las Naciones Unidas como
empleador, no a la reduccion de los costos. Por lo tanto, la Red acogia con
beneplacito el plan propuesto, centrado en un enfoque global, que seria mas facil de
administrar. La Red apoyaba la propuesta de utilizar una escala movil que ofreceria
incentivos para la contenciéon de los costos mediante tasas de reembolso
diferenciadas cuyo valor disminuia a medida que el nivel de gastos aumentaba, en el
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entendimiento de que los tramos de gastos se actualizarian para reflejar los cambios
que se registraran en los derechos de matricula antes de la aplicacion del plan. La
introduccion de una escala movil contribuiria sobremanera a la simplificacién del
plan y a la reduccion de la carga administrativa, y al mismo tiempo minimizaria la
necesidad de adoptar medidas especiales. La Red apoyaba también el enfoque
global subyacente de la propuesta, que consideraba equitativo para los funcionarios,
teniendo en cuenta que el nivel de los derechos de matricula era cada vez mas parejo
en las escuelas internacionales mas conocidas de todo el mundo.

308. No obstante, para que esos beneficios fueran de maxima efectividad, la Red
consideraba que habia que tener en cuenta la situacion de los lugares de destino que
se enfrentaban a dificultades especiales. A este respecto, el modelo de siete tramos
reflejaria mejor la situacion en esos lugares de destino, mientras que el modelo de
seis tramos podria no eliminar la necesidad de medidas especiales. Los
representantes de varias organizaciones expresaron su preferencia por el modelo de
siete tramos, que se consideraba una gran mejora respecto del plan vigente, basado
en 15 zonas monetarias o nacionales. Este modelo no solo serviria para los lugares
de destino en los que se aplicaban medidas especiales, sino que también permitiria
lograr una importante simplificacion, tanto en lo que se refiere a la administracion
del plan como a la facilidad de comprension por las partes interesadas.

309. Con respecto a la forma de establecer la escala movil, la Red consideraba que
deberia adoptarse basdndose en la informacién mas reciente sobre los derechos de
matricula de escuelas representativas, habida cuenta de que los gastos de educacion
habian seguido aumentando a un ritmo mas rapido que la tasa de inflacion media en
todo el mundo y de que el anterior examen del subsidio de educacion se habia
realizado en 2010/11.

310. Se expresaron ciertas preocupaciones con respecto al caracter mas restrictivo
de las disposiciones sobre la admisibilidad de los gastos de internado. Si bien la
prestacion para gastos de internado no parecia estar justificada en lugares de destino
grandes en los que hay sedes, la Red consideraba que debia prestarse algin tipo de
asistencia en otros lugares de destino de la categoria H. Se resaltaron los casos
particulares de los funcionarios con un alto grado de movilidad, de los funcionarios
sujetos a un despliegue rapido o de los que se esperaba que se trasladaran con poco
tiempo de aviso. Las organizaciones agradecerian disponer de cierta flexibilidad
para ofrecer asistencia para gastos de internado a esos funcionarios.

311. La representante del Programa Mundial de Alimentos (PMA) reitero la
necesidad de ampliar la asistencia para gastos de internado a los funcionarios que
prestaban servicio en lugares de destino de la categoria H en ciertas circunstancias
concretas. Segun su experiencia, lo mas frecuente era que los funcionarios que
trabajaban para su organizacion residieran cuatro afios o menos en esos lugares de
destino. En el caso de los funcionarios a los que se exigia movilidad, la opcion de
enviar a sus hijos a un internado no deberia considerarse una opcion personal, sino
mas bien una necesidad, y, por lo tanto, la prestacion de asistencia para gastos de
internado requeria una consideracion especial o un tratamiento flexible.

312. El representante de la Red apoy6 el reconocimiento de cierta flexibilidad a las
organizaciones que exigian un alto nivel de movilidad o un rapido despliegue a sus
funcionarios para que pudieran ofrecer asistencia para gastos de internado en
determinadas circunstancias. Esa asistencia, incluso en los lugares de destino de la
categoria H, era crucial para que las organizaciones que rotaban a su personal
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pudieran llevar a cabo sus operaciones. En ese sentido y en aras de la simplicidad,
se propuso conceder la asistencia para gastos de internado tanto al personal
destinado sobre el terreno como en los lugares de destino de categoria H, en vez de
tratar de definir las circunstancias excepcionales que requerian flexibilidad, lo cual
aumentaba la complejidad.

313. El representante de la Red subrayo que su apoyo a las disposiciones revisadas
se basaba en el entendimiento de que los limites de edad y la cobertura durante
cuatro afios después de la ensefianza secundaria no se cambiarian. El cambio
propuesto crearia desigualdades entre el personal dadas las diferencias y
complejidades de los sistemas educativos. También daria lugar a una reduccidn
adicional de las tasas de reembolso efectivas, lo que dejaria el plan revisado de
subsidio de educacion en una situacion desfavorable respecto de las prestaciones
ofrecidas por la administraciéon publica utilizada como referente. El representante
afirmé que las organizaciones no apoyarian ese cambio en la cobertura de la
enseflanza terciaria.

314. El representante de la Red dijo que lo ideal seria evitar el mantenimiento
simultaneo de dos sistemas. En caso de que fuera inevitable tener dos planes
paralelos, el periodo de transicion no deberia ser de mas de dos o tres afios a fin de
reducir la complejidad administrativa. Las organizaciones destacaron la necesidad
de contar con suficiente tiempo de preparacion, entre otras cosas, para revisar sus
estatutos y reglamentos y modificar los sistemas informaticos para tramitar las
solicitudes de reembolso.

Opiniones del personal

315. El representante de la FICSA sefiald que el examen del subsidio de educacion
realizado hasta la fecha se habia basado en la idea incorrecta de que el plan era
excesivamente generoso, suposicion que quedaba desmentida en la comparacion
realizada por el grupo de trabajo sobre competitividad y sostenibilidad con el plan
de la administracion publica utilizada como referente. Afiadié que la educacion
impartida a los hijos de los funcionarios debia ser completa e incluir las actividades
extracurriculares. Si bien el modelo de escala movil presentaba aspectos atractivos
desde el punto de vista de la simplicidad y la facilidad de administracion, el plan
propuesto abordaba solo algunos gastos de educacion, ya que otros conceptos de
gastos frecuentes, como transporte, libros, derechos de examen, clases de musica,
actividades deportivas y excursiones con propoésitos educativos, habian sido
eliminados de la lista de gastos admisibles. Si no se introducia un aumento en el
tramo superior de la escala movil propuesta, el plan revisado conllevaria
importantes reducciones en el apoyo que se ofrece al personal. La FICSA no
apoyaba la estructura de escala movil propuesta porque no consideraba que fuese
una forma equitativa de reembolsar los gastos relacionados con la educaciéon, que
variaban considerablemente de un lugar a otro.

316. El representante del CCISUA explico que el Comité Coordinador habia
realizado una encuesta entre el personal en relacion con el examen de la
remuneracion y presentd algunas conclusiones que mostraban diferentes niveles de
apoyo a las propuestas de la Comision sobre el plan revisado del subsidio de
educacion. Los resultados, agrupados por edad y por numero de traslados
geograficos de los funcionarios, parecian indicar que los mas jovenes, asi como
aquellos con mayor movilidad, estaban mdas preocupados por los cambios
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propuestos en el plan. Con respecto a la estructura de escala movil, se estimaba que
las tasas de reembolso propuestas no serian suficientes para compensar las pérdidas
resultantes de la eliminacion de otros conceptos admisibles para reembolso.
Ademas, el CCISUA expres6é preocupacion por el hecho de que la estructura de
escala movil propuesta seria dificil de explicar al personal y resultaria injusta para
los funcionarios destinados en lugares de destino en los que los gastos educativos
fueran elevados.

317. El representante de la UNISERV apoy¢ las observaciones formuladas por los
representantes de la FICSA y el CCISUA y afiadié que los cambios en el plan del
subsidio de educacidén tendrian un efecto perjudicial para los funcionarios con
familiares a cargo, que saldrian perdiendo como consecuencia de otros cambios
propuestos en el examen del actual conjunto integral de la remuneracion. En
particular, el personal que presta servicios en lugares caros se encontraria
claramente en peor situacion con el plan propuesto. Por lo tanto, si se aplicaran los
cambios propuestos se correria el riesgo de perjudicar la movilidad del personal.
Habida cuenta de que el plan del subsidio vigente funcionaba bien, seria dificil
justificar un cambio drastico. Ademas, otras organizaciones internacionales ofrecian
una asistencia similar al personal incluido en el plan del subsidio de educacion
vigente, por lo que existia el riesgo de que las organizaciones ya no pudieran
contratar a funcionarios para ocupar algunas plazas si se introducian demasiados
recortes.

318. Con respecto a la asistencia para los gastos de internado, las federaciones del
personal subrayaron la importancia de garantizar la estabilidad y continuidad de la
educacion de los hijos del personal del régimen comun, teniendo en cuenta los
patrones de asignacion a los lugares de destino de cada organizacion. Todas las
federaciones del personal mencionaron la falta de asistencia para gastos de
internado en los lugares de destino de categoria H como un problema, ya que
conduciria a un trato no equitativo del personal. Se destacaron los casos particulares
de los funcionarios a los que se exigia cambiar de lugar de destino con frecuencia,
incluidos los que se trasladan entre lugares de destino en que hay sedes, como
ejemplos de funcionarios que deberian recibir asistencia para gastos de internado,
especialmente si en el futuro se pretendia incentivar la movilidad del personal.

319. El representante de la FICSA dijo que los progenitores tenian razones de peso
para solicitar asistencia para gastos de internado en defensa de los intereses de la
familia y no solo por obtener un beneficio econémico. El representante mencioné el
reembolso parcial de los gastos de internado en el marco del plan actual como un
ejemplo de mecanismo interno de control del costo que reducia la posibilidad de que
los funcionarios abusaran de la prestacion. También recordd que, segun los Gltimos
datos disponibles, el numero de solicitudes de reembolso de gastos de internado
presentadas por funcionarios destinados en lugares de destino de categoria H
representaban menos de la cuarta parte del total. Por lo tanto, dado el limitado uso
de esa prestacion, la FICSA consideraba que deberia seguir estando disponible para
el personal destinado en lugares de destino de categoria H junto con los viajes
relacionados con el subsidio de educacion.

320. El representante del CCISUA afirmo6 que el internado no era un lujo sino un
ultimo recurso para los funcionarios, y que se necesitaria conceder flexibilidad para
poder prestar asistencia para gastos de internado al personal destinado en lugares de
destino de categoria H de todas las organizaciones, y no solo al personal de los
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organismos especializados. En concreto, el representante del CCISUA recordd que
solo el 3% de los funcionarios que prestaban servicios en lugares de destino de
categoria H habian presentado solicitudes de reembolso de gastos de internado
segun los datos disponibles. Por consiguiente, las consecuencias financieras de la
prestacion de asistencia para gastos de internado a los funcionarios de lugares de
destino de categoria H serian bastante reducidas y posiblemente menores que el
costo de evaluar, justificar y aprobar las circunstancias especiales en que dicha
asistencia seria aplicable. En su opinidon, se deberia seguir reconociendo el derecho
a recibir asistencia para gastos de internado a todo funcionario que tenga hijos en un
internado en los niveles de ensefianza primaria y secundaria, con independencia del
lugar de destino de ese funcionario.

321. Las federaciones del personal se opusieron a la introduccion de limitaciones
adicionales para la enseflanza postsecundaria, que solo contribuirian a aumentar la
desigualdad en la disponibilidad del subsidio en funcién del lugar de estudio y
ademas supondrian la revocacion de la decision adoptada por la Comision en 2006
(véase A/61/30, parr. 63).

322. Las federaciones del personal solicitaron que el nuevo sistema no se aplicara
hasta que hubieran transcurrido al menos dos afios y medio desde su aprobacion por
los o6rganos rectores, a fin de que el personal pudiera ajustarse al nuevo plan y
sopesar sus efectos en la educacion de sus hijos, teniendo en cuenta la gran variedad
en la estructura de los derechos de matricula en los diferentes lugares de destino.
Los representantes del personal también seflalaron que la Comision no habia
revisado los limites actuales desde 2011 y que, tras la presentacion de este informe a
la Asamblea General y el consiguiente levantamiento de la congelacion de las
prestaciones, la cuantia de esos limites se deberia revisar.

Deliberaciones de la Comision

323. Los miembros de la Comision reiteraron la importancia del plan de subsidio de
educacion dentro del paquete de remuneracidon y reconocieron que era un elemento
fundamental para atraer y retener al personal. Un miembro de la Comision dijo que
se corria el riesgo de que el personal abandonara la Organizacién si se introducian
cambios demasiado drasticos en el subsidio de educacidon, sobre todo teniendo en
cuenta que el sistema actual, basado en la practica de una participacion del 75% en
la financiacion de los gastos, habia funcionado bien. Las deliberaciones
subsiguientes se centraron en las consideraciones que se exponen a continuacion.

Escala movil

324. En general, los miembros de la Comisién acogieron favorablemente la
propuesta de introducir una escala movil global porque consideraban que su
aplicacion uniforme a todo el personal, con independencia de su lugar de destino,
era mas equitativa y mas facil de administrar. Al contrario que el plan vigente, que
era dificil de entender y daba la impresion que las opciones del personal eran las
que determinaban los costos para las organizaciones, el plan propuesto era mas claro
y facilitaria el control del gasto. Las tasas mas elevadas de reembolso en los tramos
inferiores de gastos compensarian con creces la eliminacion de algunos elementos
de la lista de gastos admisibles. No se esperaba que el sistema propuesto costara
mas que el actual e incluso podria generar algunas economias. La escala de tasas de
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reembolso cada vez menores podria alentar al personal a elegir en el futuro escuelas
menos caras en los casos en que tuvieran esa opcion.

325. Al examinar las diferencias entre los dos modelos de escala movil, la
Comision observo que la escala de seis tramos funcionaria bien en los lugares de
destino donde hubiera una amplia oferta de escuelas con diferentes niveles de
derechos de matricula. Sin embargo, en el resto de los lugares de destino, en
particular en los que actualmente se aplicaban medidas especiales en relacion con el
subsidio de educacidon y en los que habia poca diversidad en los derechos de
matricula de las escuelas (donde todas costaban unos 35.000 délares o mas al afio),
la escala de siete tramos parecia mas apropiada.

326. La Comision observd que las tasas de reembolso propuestas para cada tramo
acarreaban un aumento efectivo de la tasa de reembolso para las solicitudes de
menor cuantia, lo que planteaba la cuestion de si el plan revisado resultaria mas
generoso que el plan vigente. Se aclard que, si bien el porcentaje de reembolso
aumentaba, el monto total al que se aplicaba se reducia como consecuencia de la
racionalizacion de la lista de gastos cuyo reembolso seria admisible con el plan
propuesto.

327. Algunos miembros de la Comision, si bien consideraban que el efecto de los
modelos propuestos era una parte importante del analisis, advirtieron de que no se
debia centrar la atencidon en quiénes ganaban o perdian en comparacion con el plan
vigente, sino mas bien en diseflar el mejor plan para el futuro. Algunos funcionarios
sufririan una merma financiera como consecuencia de la reducciéon de los gastos
admisibles mientras que otros registrarian un aumento de los reembolsos. Eso era
inevitable en cualquier reforma.

328. La Comision observd que las escalas moviles que figuran en los cuadros 12 y
13 se habian elaborado sobre los datos relativos a los derechos de matricula en el
afio académico 2010/11, que eran los ultimos disponibles cuando la secretaria de la
Comision habia comenzado su analisis en 2013 en el margen del examen amplio de
la remuneracion. Por ello, se expresd la opinién de que la escala inicial se debia
actualizar para reflejar en ella los datos disponibles a partir de entonces.

329. La Comision recordd que la escala moévil global se ajustaria conforme al
procedimiento propuesto (véase la seccion iv) mas adelante). Los miembros de la
Comision examinaron una escala movil actualizada (véase parr. 115, cuadro 5) que
se habia elaborado utilizando una serie de escuelas representativas sobre las que se
disponia de informacién respecto de la evolucion de los derechos de matricula en
los ultimos cuatro cursos, es decir, de 2010/11 a 2014/15.

330. Los miembros de la Comisidn expresaron opiniones dispares sobre el ajuste de
la escala inicial de siete tramos. Algunos consideraban que, teniendo en cuenta la
congelacion de la cuantia de las prestaciones, se debia presentar a la Asamblea
General la escala inicial sin revisiones adicionales. Otros opinaron que era mas
apropiado incluir la informaciéon mas actualizada sobre derechos de matricula de
que se dispusiera. En consecuencia, la Comision decidié someter ambas escalas a la
consideracion de la Asamblea General.

Gastos de internado

331. La Comision recordd la propuesta de limitar la asistencia para gastos de
internado. En particular, para los funcionarios que prestaban servicios en lugares de
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destino en que habia sedes, donde se podia suponer que habia buenas escuelas a una
distancia razonable, la prestacion de asistencia para gastos de internado era dificil
de justificar. En este contexto, se recordd que la opcion de eliminar totalmente del
plan la asistencia para gastos de internado ya se habia considerado y que esta opcion
se habia rechazado. Dado que el personal sobre el terreno carecia a menudo de
acceso a escuelas adecuadas a nivel local, habia argumentos s6lidos para conceder
asistencia en esas situaciones.

332. En opinién de algunos miembros de la Comision, los funcionarios que se
incorporaban a las organizaciones sabian que tendrian que trasladarse
periodicamente y su movilidad no tenia por qué estar influenciada por la prestacion
de asistencia para gastos de internado. La mayoria de los miembros creian que la
prestacion de asistencia para gastos de internado a los funcionarios destinados en
lugares de destino de categoria H, donde era muy probable que existieran escuelas
adecuadas, era algo que no entraba dentro del ambito de responsabilidad de las
organizaciones.

333. Algunos miembros de la Comisién opinaron que, en un principio, la asistencia
para gastos de internado debia haber estado basada en una necesidad auténtica y no
en un intento de aprovecharse del sistema. Otros consideraban que habia
justificaciones para conceder flexibilidad a las organizaciones a la hora de ofrecer
asistencia para gastos de internado a funcionarios destinados en lugares de destino
de categoria H.

334. Aunque en principio estaba de acuerdo en que solo se debia prestar asistencia
para gastos de internado al personal sobre el terreno, la Comision examino una lista
elaborada por su secretaria, en consultas con las organizaciones, de una serie de
condiciones en las que los jefes ejecutivos podrian ofrecer ese tipo de asistencia al
personal destinados en lugares de destino de categoria H. En opinidon de la
Comision, algunos ejemplos eran razonables pero era imposible crear una lista
exhaustiva de excepciones de ese tipo.

335. Segun la Comisiodn, los jefes ejecutivos estaban en mejores condiciones para
evaluar los casos especiales en su plantilla y tomar decisiones apropiadas en funcidon
de las circunstancias, aunque algunos miembros de la Comisién expresaron
preocupacion por que, sin unas directrices claras de la Comisidn, se pudieran crear
incoherencias

336. Se pregunté qué efecto tendria el pago de una suma fija en concepto de
asistencia para gastos de internado, en lugar de incluir esos gastos entre los que se
reembolsarian con arreglo a la escala movil. A este respecto, se sefialdo que los
gastos de internado ya se reembolsaban en el sistema vigente sobre la base de una
suma fija, en lugar de hacerlo sobre la base de los derechos de matricula cobrados
efectivamente por las instituciones educativas. Desde el punto de la simplificacion y
la facilidad de administracion, se mostrdé preferencia en general por el formato de
suma fija para la asistencia para gastos de internado.

Gastos admisibles

337. En general, la Comisidon no apoyaba la propuesta de incluir gastos adicionales
relativos a actividades extracurriculares, como musica o actividades deportivas, en
las disposiciones del plan del subsidio de educaciéon. Los elementos incluidos en el

15-12040



A/70/30

15-12040

plan del subsidio debian ser razonables y estar relacionados con la responsabilidad
de las organizaciones.

Ajuste de la escala movil y el monto de la asistencia para gastos de internado

338. La Comisién acordd ajustar peridodicamente la escala mdvil y el monto de la
suma fija destinada a la asistencia para gastos de internado. Ambos se ajustarian de
forma pragmatica, sobre la base de las oscilaciones de los derechos de matricula
pertinentes en una muestra de escuelas utilizadas como referente.

339. En el caso de la escala movil, se propuso que la seleccion de las escuelas se
efectuase sobre la base del nivel de matriculacion de hijos de funcionarios (un
minimo de 50 solicitudes de subsidio de educacion para una misma escuela).
Basandose en esos criterios, se seleccionaron 29 escuelas. La escala movil se
revisaria cuando la variacion media de los derechos de matricula superara el umbral
del 5% y al menos en la mitad de las escuelas los derechos de matricula aumentasen
en mas del 5%. La variacion se calcularia de modo acumulativo examinando las
escuelas representativas.

340. Se propuso aumentar el nimero de escuelas representativas para reducir
cualquier posible sesgo en los resultados. No obstante, en un examen posterior de
los efectos de ampliar la lista de escuelas representativas mediante la reduccion de
los umbrales del nimero de solicitudes de una escuela concreta se obtuvieron
resultados coherentes con los que se habian registrado con la lista original de las
escuelas representativas. Por consiguiente, la Comision decidid recomendar la lista
de 29 escuelas.

341. En cuanto al ajuste de la suma fija de asistencia para gastos de internado, se
presentd una seleccion de internados que ofrecian la posibilidad de obtener el
Diploma de Bachillerato Internacional como una fuente de datos adecuada para el
seguimiento de la oscilacion de los gastos de internado.

342. Ademas, se propuso que ambas listas se examinaran cada seis afios para
asegurar la representatividad de las escuelas.

Flexibilidad en el marco temporal del subsidio de educacion

343. La Comision examiné la posibilidad de incluir flexibilidad con respecto a los
niveles educativos, de modo que los funcionarios pudieran elegir para qué nivel
educativo presentaban su solicitud del subsidio de educacion, incluido el nivel
preescolar, dentro del marco temporal de cobertura total de 17 afios. Algunos
miembros advirtieron que debia tenerse en cuenta el riesgo de duplicacidén con otros
elementos de la remuneracion, como la prestacion por hijos a cargo o cualquier
posible beneficio monoparental que se estuviera considerando en el marco del
examen amplio. Se consider6 también que la introduccion de flexibilidad
aumentaria tanto la complejidad del plan como la carga administrativa para las
organizaciones. Algunos miembros de la Comisidn creian que el hecho de permitir
que los funcionarios eligieran el momento de presentar las solicitudes de subsidio de
educacion podria dar lugar a un aumento de los costos, ya que los funcionarios
optarian por hacer uso del subsidio para sufragar los afios més costosos.

344. Con respecto a la prestacion de asistencia para sufragar los gastos de los hijos
en nivel preescolar, la Comision dijo que, si el establecimiento de un marco
temporal flexible para solicitar el subsidio de educacidon resultaba una carga
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administrativa excesiva, otra posibilidad seria introducir a nivel mundial una edad
minima de cuatro afios en el plan del subsidio. Con ello se eliminaria la desigualdad
en el trato del personal originada por la situacion juridica en Ginebra, donde
los nifios comienzan a asistir a la escuela a los cuatro afios®. También podria
considerarse la alternativa de aumentar la prestacion para nifios de 4 afios y menores
de esa edad, teniendo en cuenta que, en los lugares donde existia una obligacion
legal de que los nifios empezaran la escuela antes de los 5 afios de edad, el plan
vigente ya preveia el ajuste del requisito de la edad minima.

345. La Comision observd que la asistencia para el nivel preescolar no estaba
incluida en las propuestas que tenia ante si debido a la falta de consenso sobre el
tema. La Comision, si bien reconocié que la cuestion era importante, convino en
que deberia abordarse por separado, fuera de los debates sobre el plan revisado del
subsidio de educacidn, ya que, mas que educacion, lo que los nifios menores de 5
afios requerian era cuidado.

Limite de edad para el subsidio de educacion

346. Al examinar el limite de edad para el subsidio de educacion especial, la
Comision volvid a analizar la cuestion del limite para tener derecho al subsidio de
educacion. La Comision recordd que, con arreglo a las disposiciones vigentes, el
subsidio era pagadero hasta el final del afio escolar en que el alumno completase
cuatro afios de estudios postsecundarios, y examind las justificaciones para seguir
prestando asistencia financiera aun cuando se obtuviera un diploma después de tres
afnos de ensefianza postsecundaria.

347. La Comision recordd que, conforme a la Declaracion de Bolonia, cuyo
objetivo era armonizar las normas relativas a los titulos académicos y garantizar la
calidad en toda Europa y que comprendia dos ciclos de enseflanza superior, los
titulos de licenciatura y maestria correspondian a grandes rasgos al antiguo sistema
de un titulo. La Comision habia previsto en 2006 que, al otorgarse un primer
diploma de nivel inferior conforme a la definicidén entonces vigente de los requisitos
para la concesion de subsidios, se reduciria de cuatro a tres afios el periodo de
reembolso de los gastos para todos los estudiantes europeos, lo que parecia
contrario a las tendencias relativas al reembolso de la educacidon postsecundaria. Se
examind la opcion de ampliar el reembolso de los estudios postsecundarios de
cuatro a cinco afios, pero se rechaz6 debido a la magnitud de los efectos financieros
previstos. En consecuencia, la Comision recomendd a la Asamblea General que el
plazo durante el que los funcionarios tenian derecho a obtener el subsidio de
educacion continuara extendiéndose hasta el final del afio escolar en que el alumno
completase cuatro afios de estudios postsecundarios, aunque obtuviera un diploma a
los tres afios, y que siguiese vigente el limite de edad de 25 afios (A/61/30, parr. 63).
La Asamblea aprobd, con efecto a partir del afio escolar en curso al 1 de enero de
2007, la recomendacion relativa a la modificacion del periodo durante el cual los
funcionarios tenian derecho al subsidio de educacién.

w

Se menciond el caso concreto de Ginebra, donde existia la obligacion legal de que los nifios
empezaran su educacion a la edad de 4 afios, y se sefial6 que ya existia una disposicion que
proporcionaba asistencia para nifios menores de 5 afios. Esa disposicion era aplicable también
en los otros lugares de destino donde hubiera obligaciones legales similares.
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348. Los miembros de la Comision intercambiaron opiniones sobre el periodo del
derecho al subsidio mencionado. Algunos de ellos consideraban que se debia utilizar
como criterio un ciclo de educacién escolar y no el numero de afos de
escolarizacion. Otros subrayaron que los que estaban matriculados en programas de
posgrado no debian considerarse como familiares a cargo y por lo tanto sus padres
debian ser excluidos del derecho al subsidio de educacion.

349. Dado el caracter amplio del examen en curso, la Comision decidié que los
requisitos para tener derecho al subsidio de educacion se debian revisar. Se llegd a
la conclusion unanime de que el subsidio debia pagarse hasta el final del afio lectivo
en que el hijo completase cuatro afios de estudios postsecundarios o recibiese el
primer diploma postsecundario, si esto ocurria antes, y de que se mantendria la edad
limite de 25 afios.

Medidas de transicion

350. Se propuso aplicar el plan cuanto antes y reembolsar con arreglo al sistema
actual las reclamaciones en nombre de los hijos para el aflo académico en curso en
el momento de la aplicacion del nuevo sistema. Sin embargo, los miembros de la
Comision no se mostraron a favor de esa opcion a causa de la complejidad
administrativa que entrafiaria.

351. La Comision decidié proponer que el nuevo plan de subsidio de educacion,
tanto para la educacion ordinaria como para la especial, no debia aplicarse hasta que
hubiera transcurrido al menos un ciclo completo de un afio escolar después del afio
en curso cuando la Asamblea General y otros 6rganos rectores aprobaran los nuevos
planes. Se convino que ese plazo daria a las organizaciones tiempo suficiente para
preparar la puesta en practica de los planes de manera armonizada.

Subsidio de educacion especial para nifios con discapacidad

352. La Comisién tomo6 nota de las propuestas de mantener la lista de gastos
admisibles, el reembolso de los gastos totales hasta un limite maximo, el derecho a
recibir asistencia para los gastos de internado y los viajes relacionados con el
subsidio de educacion para casos de educacion especial. Con arreglo a la version
revisada del plan de subsidio de educacion, salvo la asistencia para gastos de
internado a determinados funcionarios sobre el terreno, solo serian reembolsables
los derechos relacionados con la matricula y la inscripcion. No obstante, se
reconocié que otros apartados revestian una importancia fundamental para la
educacion especial y que por tanto existian razones de peso para considerarlos
admisibles. La Comisién consideré ademas que, debido a los problemas que
afrontaban los nifios con discapacidad a la hora de recibir educacion, debian
mantenerse el principio del reembolso integro y el derecho a la asistencia para
gastos de internado y viajes relacionados con el subsidio de educacion especial.

353. Asimismo, puesto que ya no habria 15 zonas nacionales o monetarias para el
subsidio de educacidén conforme al plan propuesto, habria que introducir un nuevo
limite maximo para el subsidio de educacion especial. Los miembros de la Comision
estuvieron de acuerdo con la propuesta de que el limite maximo del tramo superior
de la escala movil global aplicable al subsidio de educacion se utilizara como limite
maximo del subsidio de educacion especial.
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354. En cuanto a la asistencia para los gastos de internado, se presentaron a la
Comision dos opciones: bien utilizar los gastos efectivos relacionados con los
gastos de internado, o bien proporcionar una suma fija de 8.000 doélares. La cifra
propuesta se calculd en funcion de los gastos efectivos de internado consignados en
la base de datos en que se recogen las solicitudes de subsidio de educacion. Tras
examinar la distribucion de las tarifas de internado en las instituciones educativas
que ofrecian programas de educacion especial, que variaban considerablemente, la
Comision llegd a la conclusion de que el calculo del total de gastos admisibles
deberia basarse en los gastos efectivos. Con el fin de evitar la posibilidad de que el
monto del subsidio de educacion especial fuera menor que el del subsidio de
educacion ordinaria para unos gastos educativos similares, la Comision acordo
afadir una suma fija de 5.000 délares al limite global en concepto de gastos de
internado y fijar la cuantia resultante como limite maximo para el subsidio de
educacion especial.

355. La Comision observo que el limite de edad establecido para el subsidio de
educacion especial en virtud del plan actual se podia prorrogar hasta el final del afio
escolar en que los hijos con discapacidad alcanzaban los 28 afios de edad, tres afios
por encima del limite de edad superior para el subsidio de educacion ordinaria. La
justificacion para ello era que los nifios con discapacidad podian necesitar uno o dos
aflos mas para terminar sus estudios. Con todo, era necesario fijar un limite para
impedir que el plan pasara a tener una duracion indefinida.

Decisiones de la Comision
Subsidio de educacion
356. La Comision recomendé a la Asamblea General:

a) Que actualice los requisitos para recibir apoyo en la enseflanza
postsecundaria, de modo que el subsidio sea pagadero hasta el final del afio escolar
en que el hijo complete cuatro afios de estudios postsecundarios, o reciba el primer
diploma postsecundario si esto ocurre antes, con sujecion en todo caso a la edad
limite de 25 afos;

b) Que mantenga el principio de participacion del funcionario y de la
organizacion en la financiacion de los gastos;

¢)  Que los gastos admisibles sean los derechos de matricula (incluidos los
gastos de ensefianza del idioma materno) y los gastos relacionados con la
inscripcion, asi como la asistencia para gastos de internado;

i)  Que los derechos de matricula y los gastos relacionados con la
inscripcion se reembolsen con arreglo a una escala movil global de siete
tramos y unos niveles decrecientes de reembolso, que van desde el 86% en el
tramo inferior al 61% en el sexto tramo y culminan con un 0% en el séptimo
tramo;

ii)  Que los gastos de internado se reembolsen en una suma fija de 5.000
dolares solo al personal que preste servicios en lugares de destino sobre el
terreno cuyos hijos estén matriculados en un internado en los niveles de
enseflanza primaria o secundaria. En casos excepcionales, se podria conceder
asistencia para gastos de internado a funcionarios destinados en lugares de
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destino de categoria H en virtud de las facultades discrecionales de los jefes
ejecutivos de las organizaciones;

d) Que se sufraguen cada afio académico los viajes relacionados con el
subsidio de educacion de los hijos de funcionarios que reciban asistencia para gastos
de internado;

e) Que las contribuciones para gastos de capital sean cubiertas por las
organizaciones al margen del plan de subsidio de educacion;

f)  Que la escala movil global se examine con miras a su posible ajuste,
basandose en el seguimiento bienal de las oscilaciones de los derechos de matricula
en una lista de escuelas representativas y en la evaluacion de la Comision;

g) Que la cuantia de la asistencia para gastos de internado se examine con
miras a su posible ajuste, basandose en el seguimiento bienal de las oscilaciones de
la tarifas de internado en las escuelas que ofrecen bachillerato internacional y en la
evaluacion de la Comision;

h) Que las listas de escuelas representativas y de escuelas que ofrecen
bachillerato internacional mencionadas en los apartados f) y g) se examinen cada
seis afios a fin de realizar las actualizaciones oportunas.

357. Por otro lado, aun teniendo presente la congelacion de las prestaciones durante
el examen amplio, la Comision decidio sefialar a la atencion de la Asamblea General
el hecho de que la escala original de siete tramos se habia elaborado sobre la base
de los derechos de matricula en el afo académico 2010/11 y que, se decidia
actualizar la escala para reflejar los derechos de matricula en el afio académico
2014/15, los tramos se tendrian que revisar tal como se muestra en el parrafo 115,
cuadro 5.

Subsidio de educacion especial para nifios con discapacidad

358. La Comision recomendd que se mantuvieran las disposiciones del plan
relativas a los requisitos y condiciones que habia que cumplir para tener derecho al
subsidio, la lista de gastos admisibles y los requisitos para recibir asistencia para
gastos de internado y el reembolso de gastos relacionados con el subsidio de
educacion.

359. La Comision recomendoé también los siguientes cambios en relacion con las
cuantias del reembolso:

a)  Sincronizar el nivel maximo de gastos admisibles con el del subsidio de
educacion, de modo que sea igual al nivel maximo del tramo superior de la escala
movil global aplicable;

b) En el caso de la asistencia para gastos de internado, utilizar los gastos
efectivos para el calculo del total de gastos admisibles para el reembolso, hasta el
limite maximo del subsidio equivalente al nivel maximo del tramo superior de la
escala movil global mas una suma de 5.000 délares equivalente a la suma fija para
gastos de internado contemplada en el plan de subsidio de educacion.
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Medidas de transicion

360. La Comision recomendd que el nuevo plan, tanto para el subsidio de
educacion como para el subsidio de educacion especial, se aplique una vez que haya
transcurrido un ciclo completo de un afio académico después del que esté en curso
en el momento en que se apruebe ese nuevo plan.

Prima de repatriacion

361. En relacion con la estructura de la remuneracion, la Comision hizo hincapié en
las posibles consecuencias para la prima de repatriacion y otras prestaciones
derivadas de la introduccion de una escala de sueldos unificada para todo el
personal del Cuadro Organico y categorias superiores sin tener en cuenta los
familiares a cargo, en vista de los vinculos con la doble escala de sueldos en vigor.

362. En el actual régimen de prima de repatriacion, la diferencia en los gastos de
reinstalacion entre miembros del personal con o sin familiares a cargo se reconoce a
través de dos elementos: el nimero de semanas de sueldo basico pagadero al
miembro del personal y la tasa de remuneracion aplicable. Con arreglo a la escala de
sueldos propuesta, se eliminaria esta doble diferenciacion: la prima se calcularia
sobre el mismo sueldo basico, independientemente de la situaciéon familiar del
funcionario, con lo que la diferenciacion se aplicaria solo al nimero de semanas.
Por consiguiente, se seguiria manteniendo la diferencia entre los funcionarios que
tienen familiares a cargo y los que no los tienen.

363. Tras su examen de la cuestion, la Comision aceptod la justificacion de la prima
de repatriacion como derecho adquirido mediante el servicio por los funcionarios
expatriados que abandonaran el pais del ultimo lugar de destino al separarse del
servicio. No obstante, propuso que se estableciera un umbral consistente en cinco
afios de servicio como funcionario expatriado para tener derecho a percibir la prima.
Asimismo, propuso que, en caso de adoptarse ese umbral, el personal actual
mantuviera su derecho a percibir la prima de repatriacion con arreglo al plan vigente
por el nimero de afios de servicio en condiciones de expatriacion acumulados en el
momento de aplicacion del régimen revisado.

Opiniones de las organizaciones

364. El representante de la Red de Recursos Humanos estuvo de acuerdo con la
justificacion de la prima de repatriacion y reconociéo que era totalmente logico
incorporar la diferenciaciéon en el régimen, debido a que los funcionarios con
familiares a su cargo incurrian en mayores gastos de reinstalacion y a que los
funcionarios que regresaban a sus hogares después de un largo periodo de
expatriacion se enfrentaban a dificultades adicionales para la readaptacion. También
sefiald que con la introduccidn de una escala de sueldos netos unificada se cumpliria
el objetivo de eliminar la posibilidad de una doble diferenciaciéon en la prima de
repatriacion.

365. El representante de la Red sefiald que, dado que la financiaciéon voluntaria
representaba una parte cada vez mayor de los presupuestos institucionales, las
organizaciones afrontarian el desafio de gestionar un nimero cada vez mayor de
contratos de duracién limitada para funcionarios que trabajaban en las actividades
financiadas con contribuciones voluntarias. Los funcionarios expatriados con
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movilidad internacional, cuyo regreso y reinstalacion tras la separacion del servicio
las organizaciones tenian la obligacion de facilitar, sin duda alguna necesitarian
apoyo para reinstalarse en sus paises de origen o incorporarse a otros mercados de
trabajo extranjeros. Con todo, indicd que las organizaciones podian aceptar que se
estableciera un umbral de cinco afios de servicio en condiciones de funcionario
expatriado para tener derecho a percibir la prima de repatriacion con arreglo al plan
actual después de cinco afios de servicio, lo cual seria razonable en vista de que las
dificultades y retos derivados de la repatriacion tras un prolongado periodo de
servicio en condiciones de expatriacion no afectaban necesariamente al personal que
solo pasaba unos afios en el extranjero. Asimismo, las organizaciones sefialaron la
existencia de jurisprudencia respecto de los derechos adquiridos en relacion con esta
prestacion concreta.

366. Por lo que respecta a la propuesta de cambiar el nombre de la prima para
reflejar mejor su verdadero objetivo, algunas organizaciones consideraron que ello
podia dar lugar a consecuencias imprevistas tanto para las organizaciones como para
los funcionarios sin que supusiera un beneficio practico. El representante de la Red
de Recursos Humanos explicd que, actualmente, las organizaciones y el personal
entendian bien en qué consistia la prima y que el cambio de nombre podria acarrear
complejidades como consecuencia de los cambios necesarios en las politicas y
reglamentos, asi como en los formularios y sistemas de tecnologia de la
informacion. También podria generar cierta confusion, pues, en esencia, la prima no
variaba en cuanto al fondo.

Opiniones del personal

367. Las federaciones del personal consideraban que antes de introducir posibles
cambios se debia analizar cuidadosamente la cuestion de los derechos adquiridos del
personal, teniendo en cuenta que los funcionarios que actualmente percibian su
sueldo con arreglo a la escala aplicable a los funcionarios con familiares a cargo
verian su prima reducida significativamente. El representante de la FICSA insistio
en que la prima se debia considerar como un componente de recuperacion de gastos.
Las federaciones del personal propusieron que ese apoyo se debia conceder también
a los funcionarios que hubieran prestado servicios en su pais de origen y se
trasladaran a un lugar diferente tras la separacion del servicio. Una medida de ese
tipo permitiria tratar de modo similar el nivel de gastos en que incurrian dichos
funcionarios y los funcionarios expatriados que actualmente tenian derecho al pago
de la prima si se establecian en otro pais tras la separaciéon del servicio. Las
federaciones recalcaron que, tras la aplicacion de los objetivos de desarrollo
sostenible, seria cada vez mas frecuente que los funcionarios que se separaran del
servicio en edad de trabajo lo hicieran a mitad de su carrera y se enfrentaran a
dificultades para reintegrarse al mercado laboral, por lo que se hacia mas pertinente
la necesidad de una prestacion de repatriacion. El CCISUA destaco que el proposito
de la prima de repatriacion era ofrecer una compensacion por las consecuencias
derivadas de haber extraido al funcionario de su mercado de trabajo nacional.

368. Los representantes de las tres federaciones del personal indicaron que, dado
que en la mayoria de las separaciones del servicio en que se pagaba la prima de
repatriacion se trataba de funcionarios que no habian llegado a los cinco afios de
servicio expatriado, la introduccidon del umbral de cinco afos para tener derecho a
recibir la prima podia tener efectos negativos significativos. No obstante, se
reconocid que, puesto que se seguiria concediendo a los funcionarios que hubieran
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prestado servicios en el extranjero durante un periodo prolongado, la prima seguia
cumpliendo la finalidad prevista.

369. Los representantes de las federaciones del personal dijeron que algunos de los
nuevos nombres propuestos para la prima (traslado, reasentamiento y reinstalacion)
podian tener diferentes connotaciones en el régimen comun y, por consiguiente,
creaban confusiones innecesarias y podian tener implicaciones juridicas y
financieras.

Deliberaciones de la Comision

370. En el debate que tuvo lugar a continuacidén, se plantearon cuestiones
adicionales en relacion con la justificacion de la prima de repatriacion y sobre las
practicas seguidas a ese respecto y su evolucion.

371. Algunos miembros de la Comision acogieron con beneplacito la idea de
extender las disposiciones de la prima de repatriacion a los funcionarios que
hubieran prestado servicios en su pais de origen y se trasladaran a otro lugar tras su
separacion del servicio, otros opinaron que la repatriacion correspondia solamente a
los funcionarios asignados a un lugar fuera de su pais de origen que regresaran a
este tras su separacion. También se dijo que, puesto que las organizaciones se
encargaban de los gastos de viaje, envio e instalacion de los funcionarios en el
momento de la contratacion, también deberia ser asi en el momento de la separacion
del servicio. Otros miembros de la Comision opinaron que la prima de repatriacion
se deberia abolir porque ya existian otras prestaciones relacionadas con el traslado
de los funcionarios. Consideraban que, una vez que expirara el contrato con la
organizacion, no habia necesidad de pagar prestaciones o primas adicionales. Por su
parte, otros miembros de la Comision expresaron su conviccion de que el servicio
en las Naciones Unidas conferia a los funcionarios un cierto estatus que les ayudaba
a encontrar empleo con mayor facilidad.

372. Algunos miembros de la Comision consideraban que habia cierta
superposicion entre la prima de repatriaciéon y otros pagos relacionados con la
separacion del servicio por lo que preferian dedicar los recursos disponibles a otros
elementos prioritarios como las prestaciones sobre el terreno. En su opinidn, la
asistencia que se prestaba con el pago de la prima era menos relevante para los
funcionarios que se separaban del servicio. No obstante, la mayoria de los miembros
de la Comisidén reconocieron que, aunque las situaciones a que se enfrentaban los
funcionarios en el momento de la repatriacion habian evolucionado desde el
establecimiento de la prima en 1951, los principios y la justificacion de la prima
seguian siendo validos en lineas generales.

373. Segln algunos miembros, estaba claro cual era el significado de repatriacion y
se referia exclusivamente al regreso y reasentamiento en el pais de origen tras haber
prestado servicios como funcionario expatriado. Por consiguiente, como para recibir
la prima se exigia un traslado geografico desde el pais del ultimo lugar de destino,
lo que incluia la posibilidad de trasladarse a un tercer pais, se deberia cambiar el
nombre de la prima de repatriacion para que reflejara mejor la realidad.

374. Respecto del posible cambio de nombre de la prima, algunos miembros de la
Comision recordaron también que, segun la regla 3.19 del Reglamento del Personal
de las Naciones Unidas, la repatriacion se habia entendido como el traslado a un
pais distinto del pais del ultimo lugar de destino al separarse del servicio. Todos
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entendian facilmente la expresion y su aplicacion correcta no presentaba problemas.
No obstante, la Comisién convino en que esta cuestion se deberia volver a examinar
cuando se volviera a tratar el tema de la prima de repatriacion en el futuro.

Decisiones de la Comision
375. La Comisidon recomendo a la Asamblea General:

a) Que se confirmara la justificacion de la prima de repatriacion como
derecho adquirido mediante el servicio por los funcionarios expatriados que
abandonaran el pais del Gltimo lugar de destino al separarse del servicio;

b) Que se estableciera un umbral consistente en cinco afios de servicio en
condiciones de funcionario expatriado para tener derecho a percibir la prima de
repatriacion;

¢) Que en la transicién al nuevo régimen el personal actual mantuviera su
derecho a percibir la prima con arreglo al plan vigente por el nimero de afos de
servicio en condiciones de expatriacion acumulados en el momento de aplicacion
del régimen revisado.

Elementos relacionados con el traslado

376. La Comision examinoé los pagos relacionados con el traslado en el marco del
régimen vigente y observd que incluian medidas de recuperacion de gastos e
incentivos vinculados a las prestaciones de la mudanza (mudanza completa y
componente sustitutivo de los gastos de mudanza de enseres domésticos) y al tipo
de lugar de destino (lugares de destino en que hay sedes y lugares de destino sobre
el terreno). La Comision llegd a la conclusion de que habia demasiados tipos de
pagos y decidié:

a)  Suprimir el pago de un mes de sueldo adicional que actualmente se
pagaba al principio del tercer afio en los lugares de destino sobre el terreno cuando,
con arreglo a las disposiciones de la prima de asignacion, el funcionario optaba por
el no reembolso de los gastos de mudanza (mudanza parcial) de los enseres
domésticos;

b)  Agrupar la prestacion por no reembolso de los gastos de mudanza con los
pagos relacionados con el traslado en lugar de incluir esa prestacion en el plan de
prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles.

377. Sobre la base de todo lo anterior, la Comision examiné un enfoque conforme
al cual el nuevo paquete de prestaciones por traslado para el personal de
contratacion internacional incluiria los viajes por traslado, el envio por traslado, con
una prima opcional para gastos de mudanza en forma de suma fija, y una prima de
instalacion. Con arreglo a ese enfoque, todos los pagos actuales relacionados con el
traslado se racionalizarian a fin de eliminar superposiciones y ofrecer un sistema
consolidado de pagos que reflejen los costos reales.

378. La Comisiéon observdo que la secretaria no habia recibido suficiente
informacion de las organizaciones sobre los gastos reales de envio, y destaco la
importancia de recibir datos sobre los gastos de envio de las organizaciones, puesto
que ese componente tenia la finalidad de reflejar el gasto real en el que incurrian los
funcionarios. La secretaria habia solicitado a las organizaciones del régimen comun
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que presentaran datos e informacion sobre el costo real de los envios y el
almacenamiento relacionados con el traslado. Solo una organizacion lo habia hecho
y habia informado de que el promedio de gastos de envio oscilaba alrededor de
8.000 dolares. Otra organizacion presentd una lista de las estimaciones preparadas
por uno de sus proveedores de servicios de mudanza, con una mediana del costo de
18.650 ddlares y una media de 19.848 ddlares para 8.150 kg. Para envios de menor
tamafio, de 4.890 kg, la mediana del costo era de 13.600 ddlares y la media de
15.213 dolares.

379. Con arreglo a la propuesta, no habria ningin cambio en relacion con los viajes
por traslado, que seguirian siendo administrados por cada organizacion. Se
introduciria una prima opcional para gastos de mudanza en forma de suma fija de
hasta 18.000 dolares para los funcionarios con familiares a cargo y de hasta 13.000
doélares para los funcionarios sin familiares a cargo. Esa prestacion seria similar a la
prima de traslado que ofrecian en la actualidad algunas organizaciones del régimen
comun”. Para tener derecho a ella se necesitaria una asignaciéon a otro lugar de
destino de dos afios 0 mas. Los montos propuestos se habian calculado sobre la base
de los datos obtenidos de la Seccion de Viajes y Transportes de la Secretaria de las
Naciones Unidas sobre los pagos efectivos realizados por las Naciones Unidas al
proveedor de servicios de mudanza por envios de mudanza completa de puerta a
puerta a y desde Africa, Asia y el Pacifico, Europa, América Latina y el Caribe, y
América del Norte en el periodo 2011-2013.

380. La prima opcional propuesta para gastos de mudanza fijaria unos limites
maximos para las organizaciones, con cierta flexibilidad en cuanto a las sumas
dependiendo de diferentes circunstancias, como los nombramientos de menos de dos
afios, las reasignaciones dentro del mismo pais o la misma zona de mision o zona de
operaciones, o los traslados entre lugares de destino no aptos para familias. Se
propuso que los funcionarios que se trasladaran de un lugar de destino no apto para
familias a otro dentro del mismo pais o la misma zona de mision no tuvieran
derecho a la prima opcional para gastos de mudanza si la organizacion se encargaba
de transportar los efectos personales de esos funcionarios.

381. La Comision también examind la posibilidad de eliminar los criterios de
ponderacion que se utilizaban con arreglo al plan vigente para los envios por
traslado® y, en su lugar, adoptar la practica habitual de las empresas de mudanzas y
definir la prestacion en funcion de los tamafios estandar de los contenedores. El
derecho a la mudanza completa de los enseres domésticos de los funcionarios con
un contrato de dos afios o0 mas estaria basado en un contenedor estindar de 20 pies
para los funcionarios sin familiares a cargo y un contener estandar de 40 pies para
los funcionarios con familiares a cargo. Aunque esa prestacion se referia al
transporte por superficie, se podria autorizar la conversion a transporte aéreo dentro
de los limites de la prestacion correspondiente de transporte por superficie y con
arreglo a las condiciones fijadas por la organizacion.

~

o

Por ejemplo, el nivel actual de la prima de traslado en la Secretaria de las Naciones Unidas y
algunas organizaciones era de 15.000 d6lares para los funcionarios con familiares a cargo y de
10.000 délares para los funcionarios sin familiares a cargo.

En las Naciones Unidas y sus fondos y programas, los funcionarios con un contrato de mas de
dos afios tienen derecho a la mudanza completa de sus enseres domésticos (hasta 4.890 kg
(30,58 m®) para los funcionarios sin familiares a cargo y hasta 8.150 kg (50,97 m®) para los
funcionarios con familiares a cargo) por el medio mas econémico.
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382. Con arreglo a la propuesta, se concederia una prima de instalacion a los
funcionarios para prestarles asistencia con los gastos de alojamiento temporal y
otros gastos incidentales de instalacion relacionados con el traslado de los
funcionarios y los familiares a cargo que los acompafiasen al comienzo de una
asignacion. La prima propuesta consistiria en partes: a) una parte de dietas para
ayudar a sufragar los gastos de alojamiento temporal y otros gastos incidentales
relacionados con el traslado, consistente en 30 dias de dietas a la tasa local para el
funcionario y 30 dias de dietas a una tasa del 50% para cada miembro de la familia,
y b) una parte en forma de suma fija para sufragar otros gastos directos e indirectos
relacionados con el traslado, como los gastos de salida y llegada, consistente en un
pago equivalente a 6.500 dolares para todos los funcionarios. La parte de la
prestacion correspondiente al alojamiento no se pagara en el caso de que la
organizacion facilite alojamiento al funcionario. Ademas, cuando los familiares a
cargo lleguen al lugar de destino después de que el funcionario se haya instalado en
un alojamiento permanente, tampoco se pagara la parte correspondiente a las dietas
de los familiares a cargo.

Opiniones de las organizaciones

383. El representante de la Red de Recursos Humanos expreso6 preocupacion por las
propuestas que recortaban significativamente las prestaciones por traslado. Observo
que el contrato basico entre los funcionarios internacionales y las organizaciones se
basaba en la expectativa de que, si se exigia a los funcionarios que se trasladaran de
un lugar de destino a otro, las organizaciones cubririan todos los gastos asociados
con el traslado. El representante recordd que el régimen vigente se habia elaborado
de manera coherente y que su aparente complejidad era el resultado de decisiones
conscientes que se habian tomado en el momento de elaborar el plan. La Red
observo que las organizaciones tenian una gran variedad de patrones de movilidad y
de entornos operacionales y que esa era la razén por la que abordaban los aspectos
de la mudanza relacionados con el traslado de la manera mas apropiada para sus
circunstancias especificas. Por ello, resultaba extremadamente importante que se
siguiera reconociendo la flexibilidad de las organizaciones. La prima opcional
propuesta para gastos de mudanza y los limites maximos conexos socavarian esa
flexibilidad y aumentarian la carga administrativa para una serie de organizaciones.
En opinion de la Red, el abandono de la practica establecida de estipular las
prestaciones basicas y dejar la aplicacion en manos de las organizaciones limitaria
aun mas la flexibilidad de las organizaciones. La Red observo que el monto de los
limites propuestos se habia reducido desde la primera vez que se habia examinado la
cuestion en noviembre de 2014, pese a que los datos subyacentes que se habian
utilizado para el calculo habian permanecido sin cambios. También lamentd que no
se hubiera tenido en cuenta la lista de estimaciones de los costos de mudanza para
una serie de rutas diferentes que la secretaria de la JJE habia presentado a la
secretaria de la Comision, en la que se ponia de manifiesto las grandes variaciones
que existian en los costos de mudanza.

384. Con respecto a la propuesta de establecer una suma fija equivalente al 70% de
los gastos reales de envio, el representante de la Red de Recursos Humanos dijo que
esa opcion era imposible de aplicar porque no habia forma de que las
organizaciones obtuvieran estimaciones reales de los proveedores de servicios de
mudanza que sirvieran de base para el calculo de la suma fija. En consecuencia, las
organizaciones tendrian que volver a establecer dependencias internas de mudanzas
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en un gran numero de sus lugares de destino para administrar los envios, lo que
aumentaria la carga administrativa, la complejidad, y los gastos de personal y
generales. También reduciria la capacidad de los funcionarios de tomar decisiones
fundadas y atender sus necesidades especificas para el traslado con arreglo a sus
circunstancias particulares. Ademas, la opcion de suma fija del 70% no cubriria el
costo de la mudanza completa con lo que la convertiria en una compensacion por
mudanza parcial. A diferencia del sistema actual, en que el componente sustitutivo
del pago de los gastos de mudanza compensaba al personal por realizar solo una
mudanza parcial en vez de una mudanza completa, la eliminacion de ese
componente significaria que ya no se compensaria al personal por ese concepto.
Ello resultaria perjudicial para los esfuerzos de las organizaciones en favor de la
movilidad y supondria una desventaja en particular para los funcionarios que se
trasladaran a lugares de destino con condiciones de vida dificiles o no aptos para
familias.

385. Las organizaciones seflalaron que ya habian presentado una propuesta
alternativa segun la cual la Comision estipularia las condiciones de la prestacion, al
igual que en la actualidad, pero reconoceria a las organizaciones la flexibilidad que
habian solicitado para fijar detalles administrativos como el monto de las sumas
fijas. Sugirieron que la Comision fijara el limite maximo de esas sumas fijas en
23.000 dodlares para los funcionarios con familiares a cargo. Esa propuesta
aseguraria la contencion del costo y la previsibilidad y permitiria a las
organizaciones seguir gestionando los traslados de su personal con arreglo a sus
circunstancias operacionales.

Opiniones del personal

386. Las tres federaciones del personal apoyaron la declaracion formulada por el
representante de la Red de Recursos Humanos. El representante de la FICSA
reafirmé que el establecimiento de la cuantia apropiada de los elementos
relacionados con el traslado se debia dejar en manos de las organizaciones. El
representante del CCISUA cuestion6 que los limites propuestos de las sumas fijas
de la prima opcional para gastos de traslado fueran realistas y, en su opinion, la
Comision no era el foro idoneo para fijar esas sumas. Las federaciones del personal
dijeron que la suma fija de la opciéon de la prima de instalacion debia ser
equiparable a la prestacion por traslado al extranjero en la administracion publica
utilizada en la comparaciéon, que variaba con arreglo al lugar de destino. EI
representante de la UNISERYV dijo que apoyaria cualquier propuesta que garantizase
que el personal pudiera enviar sus efectos personales en el tamafio de contenedor
que le correspondiera segiin el plan propuesto sin incurrir en gastos. En particular,
la UNISERV compartia la preocupacion de las organizaciones por la posibilidad de
que tuvieran que mantener secciones encargadas de las mudanzas en muchos lugares
de destino de todo el mundo.

Deliberaciones de la Comision

387. La Comisidn reconocio que el propdsito de todos los pagos relacionados con el
traslado, como la prima de asignacion, la prima de traslado, la prestacion de pago de
la mudanza y la prestacién por no reembolso de los gastos de mudanza, era cubrir
los gastos de los funcionarios cuando se trasladaban a un nuevo lugar de destino.
Observd que la prima de traslado actual (una suma fija por no reembolso de los
gastos de mudanza de 10.000 ddlares para los funcionarios sin familiares a cargo y
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de 15.000 dolares para los funcionarios con familiares a cargo) no habia sido
establecida por la Comision sino por algunas organizaciones. La Comision deseaba
diferenciar las medidas y prestaciones encaminadas a la recuperacion del gasto y los
incentivos monetarios que ya existian en la prestacion por condiciones de vida
dificiles, en forma de incentivos por la dificultad de las condiciones y para la
movilidad. La Comision sefialé también que el sistema actual ya era excesivamente
complicado, porque tenia demasiados tipos de pagos para el mismo propdsito, y las
condiciones y los criterios aplicables contribuian a complicarlo aun mas.

388. La Comision estuvo de acuerdo con la adopcion de un enfoque basado
exclusivamente en la recuperacion de los gastos, que, en su opinidn, era un concepto
solido, y con los limites maximos propuestos de la prima opcional para gastos de
mudanza que estaban basados en los datos sobre el costo real de los envios. En su
opinidn, la propuesta de elementos relacionados con el traslado cubria todos los
aspectos del traslado y ofrecia una justificacion apropiada para cada uno de ellos.
Con arreglo a esa propuesta, se racionalizarian todos los pagos relacionados con el
traslado a fin de eliminar superposiciones y ofrecer un sistema de pagos
consolidado. Los nuevos elementos también ofrecerian la flexibilidad necesaria para
afrontar una gran variedad de situaciones y circunstancias, como las diferencias
entre los lugares de destino aptos para familias y los no aptos para familias, la
facilitacion de alojamiento y transporte por la organizacidon, la llegada de los
familiares a cargo con posterioridad a la del funcionario, y la gestion del envio por
el funcionario o por la organizacion.

389. Tras un prolongado debate, la Comision decidio que el nuevo paquete de
prestaciones relacionadas con el traslado debia incluir tres elementos: los viajes por
traslado, el envio por traslado y la prima de instalacion. Los miembros de la
Comision estaban a favor de suprimir la prestacion por no reembolso de los gastos
de mudanza porque su justificaciéon no estaba clara y los pagos podian continuar
durante un periodo de tiempo bastante largo (hasta cinco afos). La Comision sefiald
que también habria otros elementos del paquete actual que se suprimirian tras la
introduccion del nuevo paquete de prestaciones, a saber, las disposiciones vigentes
sobre los envios y la prima de asignacion.

390. Aunque observdé que algunas organizaciones no ofrecian la opcion de la
mudanza completa de los enseres domésticos, en opiniéon de la Comisidén la
mudanza completa deberia considerarse una obligacion juridica de las
organizaciones en el marco de la prestacion establecida, a menos que el funcionario
renunciase a ese derecho. Sin embargo, teniendo en cuenta que la mayoria de los
funcionarios elegian el cobro de la suma fija en las organizaciones que ofrecian esa
opcion, la Comision creia que era apropiado ofrecer opciones a los funcionarios en
relacion con la mudanza de los enseres domésticos. Esas opciones incluian el envio
gestionado por las organizaciones dentro de los limites establecidos de la prestacion
y el pago de una suma fija al personal que decidiera encargarse de su propia
mudanza.

391. La Comision examiné la necesidad de regular la opcidon de suma fija para los
envios por traslado o de establecer una suma fija global. Algunos miembros de la
Comision consideraban que se debia dejar a las organizaciones que tomaran las
decisiones apropiadas sobre los envios por traslado dentro de los limites
establecidos de la prestacion, como en el caso de los viajes por traslado. Esos
miembros estaban a favor de establecer unas directrices para que se pudiesen
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ofrecer unas sumas fijas apropiadas con arreglo al costo real del envio, en vez de
establecer una suma fija global. Muchos miembros de la Comisién observaron que
ya habia mecanismos de control adecuados y auditorias dentro de cada organizacion
para asegurar la eficacia en funcion de los costos y la equidad del sistema. La
Comision observo que ya se aplicaba un enfoque similar respecto de la opcidon de
suma fija para las vacaciones en el pais de origen, que también era una medida de
recuperacion de gastos. El enfoque de suma fija ofreceria la flexibilidad que habian
solicitado las organizaciones para poder gestionar sus necesidades de movilidad en
funcién de sus programas y aseguraria la equidad en los pagos efectuados al
personal.

392. La Comision observo que el costo del envio de enseres domésticos estaba
determinado por las empresas proveedoras de servicios de mudanza. Aunque los
costos podian variar mucho en funcién de la distancia y la ruta, la Comision deseaba
establecer una suma fija para los envios por traslado equivalente a un porcentaje del
costo real del envio dentro de los limites establecidos de la prestacion, por ejemplo,
un 70%. Los miembros de la Comision creian que el establecimiento de una sola
suma fija de la prima opcional para gastos de mudanza seria ventajoso tanto para las
organizaciones como para los funcionarios y ofreceria un trato igual a todos los
funcionarios al cubrir los gastos reales del envio y evitar grandes pérdidas o
ganancias. En cuanto a las preocupaciones expresadas por las organizaciones que no
gestionaban los envios por traslado, algunos miembros de la Comisién sugirieron
como otra opcion ofrecer a los funcionarios la posibilidad de gestionar su propio
envio y recibir después el reembolso de los gastos dentro de los limites de la
prestacion. Ese enfoque seria apropiado para los funcionarios y también para las
organizaciones que no deseaban volver a gestionar los envios por traslado de su
personal.

393. La Comisidon observo que la prestacion actual para gastos de mudanza de los
funcionarios estaba basada en unos limites de peso y volumen establecidos en la
década de 1980, antes de que se extendiera el uso de contenedores en ese sector.
Con el tiempo, la industria del transporte habia evolucionado y en la actualidad las
tarifas de transporte se establecian sobre la base del producto o del tamafio del
contenedor en vez de sobre la base del peso, el volumen y la distancia. Algunas
organizaciones internacionales ya habian eliminado el criterio del peso de sus
prestaciones de mudanza por traslado. En consecuencia, la Comision decidid
eliminar el criterio del peso y establecer la prestacion para el envio de enseres
domésticos sobre la base de los tamafios estaindar de los contenedores: los
funcionarios sin familiares a cargo con una asignacion de dos aflos o mas tendrian
derecho a un contenedor estandar de 20 pies y los funcionarios con familiares a
cargo a un contenedor estandar de 40 pies, sin tener en cuenta el peso de los enseres
domésticos que se envien. La Comisidn especificd que los envios se deben realizar
por la ruta y el medio de transporte mas econémicos, que en la mayoria de los casos
es el transporte de superficie.

394. La Comision examin6 el enfoque de la nueva prima de instalacion, que
consistiria en una parte de dietas y otra parte en forma de una suma fija de 6.500
dolares para cubrir los gastos iniciales del traslado. Observé que las dietas incluian
el alojamiento, las comidas y otros gastos incidentales y por lo tanto reflejaban las
caracteristicas especificas de los gastos de instalacion en el lugar de destino.
También reconoci6 que los gastos directos e indirectos del traslado, tanto los gastos
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previsibles como los imprevistos, se podian compensar mediante la parte de suma
fija.

395. La Comision observo que la practica actual era pagar el equivalente a un mes
de sueldo como la parte de suma fija de la prima de asignacion al personal sobre el
terreno que optaba por la mudanza completa y no pagar esa parte de la prima al
personal que se trasladaba a lugares de destino de categoria H y optaba por la
mudanza completa. En su opinién, no se deberia hacer diferencia alguna entre los
lugares de destino sobre el terreno y los de categoria H respecto de los pagos
relacionados con el traslado, dado que el propdsito de esos pagos era cubrir los
gastos de la instalacion. En consecuencia, se acordd que la parte de suma fija
propuesta de la prima de instalacion seria aplicable a todo el personal que se
trasladara a un nuevo lugar de destino, independientemente de que sea un lugar de
destino de categoria H o un lugar de destino sobre el terreno.

396. La Comisién examind si la suma fija global deberia reflejar caracteristicas
locales especificas de los lugares de destino de partida y de llegada. No obstante,
algunos miembros consideraron que ese aspecto de la prima de instalacioén se podia
abordar mejor mediante el sueldo. Otros seflalaron que la mezcla de dos elementos,
dietas y sueldos, como era el caso en el sistema actual, no haria mas que perpetuar
la complejidad. La Comision también indicoé que, como el sueldo variaba en funcidon
de la categoria del funcionario, la utilizacion del sueldo para la parte de suma fija
era contraria al principio de recuperacion de los gastos. Asimismo, el monto para
gastos de 9.000 ddlares propuesto por la Red de Recursos Humanos no reflejaba las
variaciones en los gastos de instalacion en funcion del lugar de destino ni tenia en
cuenta la situacion familiar de los funcionarios. Por consiguiente, la Comision
decidio utilizar el equivalente a un mes de sueldo de un funcionario de la categoria
P-4, escalon VI, como el monto de la suma fija global ofrecida a todos los
funcionarios, que de ese modo seria uniforme para todos ellos, y abordar las
variaciones de los gastos en los distintos lugares de destino mediante el ajuste por
lugar de destino.

397. La Comision observd que el nuevo paquete de prestaciones por traslado seria
aplicable a todos los funcionarios que se trasladaran a partir de la fecha de
implementacion. Los viajes por traslados y los envios por traslado también serian
aplicables al personal que se separara del servicio, con sujecion a los requisitos y
criterios establecidos por las organizaciones a ese respecto. Se acordd que, como
medida de transicién, los funcionarios que se trasladaran antes de la fecha de
aplicacion y optaran por no hacer la mudanza de los enseres domésticos (es decir,
por la mudanza parcial) siguieran recibiendo, con arreglo a las disposiciones
vigentes, la prestacion por no reembolso de los gastos de mudanza durante un
periodo de hasta cinco afios en el mismo lugar de destino o hasta que se trasladaran
a otro lugar de destino.

398. La Comision reconocido que el costo total del paquete de prestaciones por
traslado no se podia calcular porque no incluia una sola suma fija para los gastos de
envio por traslado. Solicité a las organizaciones que presentaran informacidon sobre
los gastos anuales reales de los traslados con arreglo al sistema vigente y al nuevo
paquete de prestaciones, incluso sobre los gastos de mudanza (viajes y envios por
traslado) del personal que se separara del servicio, los gastos de almacenamiento de
efectos personales y enseres domésticos, y los gastos de transporte de vehiculos
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personales, después de dos afios de aplicacion del nuevo sistema de remuneracion,
con miras a examinar y evaluar el sistema en lo relativo a su costo y eficacia.

Decisiones de la Comision
399. La Comision decidio:

a) Establecer un nuevo paquete de prestaciones por traslado con tres
elementos principales: los viajes por traslado, los envios por traslado y una prima de
instalacion;

b)  Suprimir el componente sustitutivo del pago de los gastos de mudanza, la
prima de asignacion y la prima por traslado con arreglo al sistema actual tras la
introduccion del nuevo paquete de prestaciones por traslado;

c¢) Mantener el enfoque actual en relacion con los viajes por traslado, que
seguiran siendo responsabilidad de las organizaciones;

d)  Ofrecer la posibilidad de la mudanza completa de los enseres domésticos
en los envios por traslado si esa opcion estd disponible y, en caso de que no lo esté,
ofrecer la posibilidad de la mudanza completa hasta el limite establecido de la
prestacion, que se reembolsara al funcionario tras la presentacion de la factura. En
vez de la mudanza completa, se podrian ofrecer una de las siguientes opciones:

i) Una suma fija equivalente al 70% del costo real de los envios por
traslado;

ii)  Una suma fija establecida por las organizaciones, sobre la base del 70%
del costo de envios anteriores, que no exceda los 18.000 dolares;

e)  Utilizar un enfoque similar al del apartado d) para la mudanza parcial de
los enseres domésticos dentro de unos limites apropiados para determinadas
circunstancias, como los nombramientos de menos de dos afios, las reasignaciones
dentro del mismo pais o la misma zona de misiéon o de operaciones, y los traslados
entre lugares de destino no aptos para familias;

f)  Ofrecer a los funcionarios que se trasladen con una asignacién de dos
aflos 0 mas una prestacion para el envio de enseres domésticos en un contenedor
estandar de 20 pies para los funcionarios sin familiares a cargo y un contenedor
estandar de 40 pies para los funcionarios con familiares a cargo, sin tener en cuenta
el peso de los enseres domésticos, por la ruta y el medio de transporte mas eficaces
en funcidn de los costos;

g) Ofrecer una prima de instalacién para gastos iniciales del traslado
equivalente a 30 dias de dietas a la tasa local para el funcionario, mas 15 dias de
dietas a la tasa local para cada familiar a cargo que lo acompaiie, mas una suma fija
equivalente a un mes del sueldo basico neto de un funcionario de la categoria P-4,
escalon VI, mas el ajuste por lugar de destino aplicable;

h)  Seguir pagando, como medida de transicidén, el componente sustitutivo
del pago de los gastos de mudanza a los funcionarios que se trasladen antes de la
fecha de aplicacidon del nuevo paquete de prestaciones por traslado y opten por no
hacer la mudanza de los enseres domésticos (es decir, por la mudanza parcial)
durante un periodo de hasta cinco afios de permanencia en el mismo lugar de destino
o hasta que se trasladen a otro lugar de destino.
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400. La Comision solicitd a las organizaciones que informaran sobre los costos
anuales reales de los traslados con arreglo al sistema vigente y al nuevo paquete de
prestaciones después de dos aflos de la aplicacion del nuevo sistema de
remuneracion, a fin de poder realizar su examen.

Prestaciones y subsidios del personal sobre el terreno

Prestacion por condiciones de vida dificiles

401. La Comision recordd que la prestacion por condiciones de vida dificiles es una
prestacion no pensionable que tiene por objeto compensar a los funcionarios por las
dificultades que experimentan al ser asignados a lugares de destino donde las
condiciones de vida son dificiles. Se paga al personal contratado internacionalmente
y asignado a tales lugares de destino durante un afio o mas. De acuerdo con el plan
vigente de prestaciones por condiciones de vida dificiles, la Comision clasifica los
lugares de destino en seis categorias, segin el nivel de dificultad: H y A a E. La
categoria H corresponde a los lugares de destino en que hay sedes o lugares
similares en que las Naciones Unidas no llevan a cabo programas de desarrollo ni de
asistencia humanitaria, o lugares de destino situados en paises miembros de la
Unidn Europea. Los lugares de las categorias A a E se consideran lugares de destino
sobre el terreno: los de categoria A tienen las condiciones de vida y de trabajo
menos dificiles, mientras que los de categoria E tienen las condiciones mas dificiles.
La cuantia de la prestacion por condiciones de vida dificiles varia segun la categoria
del lugar de destino y también segin la categoria y la situacion familiar del
funcionario. En los lugares designados como lugares de destino de categoria H o A
no se paga ninguna prestacion por condiciones de vida dificiles.

402. En su 79° periodo de sesiones, celebrado en 2014, la Comision dio directrices
a su grupo de trabajo sobre el examen de la estructura de la remuneracidén respecto
de la prestacion por condiciones de vida dificiles y la prestacion adicional por
condiciones de vida dificiles. La Comision deseaba examinar sus recomendaciones
con el fin de simplificar y racionalizar mas el sistema de clasificacion con arreglo a
las condiciones de vida en tres categorias amplias: una prestacion diferenciada por
grupos de categorias de personal y categorias de los lugares de destino; la
integracion de la prestacion adicional correspondiente a los lugares de destino no
aptos para familias en el sistema de clasificacién por condiciones de vida dificiles; y
el pago de otra prestacion por condiciones de vida dificiles al personal con y sin
familiares a cargo en los lugares de destino no aptos para familias.

403. En su 80° periodo de sesiones, celebrado en 2015, la Comisién tomd en cuenta
las opiniones de los integrantes del grupo de trabajo. Algunos habian recomendado
un sistema de clasificacion por condiciones de vida dificiles simplificado, con tres
categorias amplias, acompafiado de un pago por servicio en lugares de destino no
aptos para familias. Otros consideraban que simplificarlo demasiado podia dar lugar
a que dos lugares de destino muy distintos se clasificaran en la misma categoria, lo
cual penalizaria a una parte del personal de los lugares de destino dificiles
reduciendo su prestacion, mientras que se recompensaria indebidamente al personal
de lugares de destino relativamente menos dificiles.
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404. La Comision examind las propuestas siguientes:

a) Matriz de pago del sistema por condiciones de vida dificiles con tres
niveles: los lugares de destino de categoria A en un nivel, los lugares de destino de
las categorias B y C en otro nivel, y los lugares de destino de las categorias D y E
en un tercer nivel, con una cuantia fija como prestacion por servicio en lugares de
destino no aptos para familias (que reemplazaria a la actual prestacion adicional por
condiciones de vida dificiles) tanto para los funcionarios con familiares a cargo
como para los funcionarios sin familiares a cargo;

b)  Matriz de pago del sistema por condiciones de vida dificiles con cuatro
niveles: los lugares de destino de categoria A en un nivel, los lugares de destino de
las categorias B y C en otro nivel, los lugares de destino de categoria D en un tercer
nivel y los lugares de destino de categoria E en un cuarto nivel, con una cantidad
fija como prestacion por servicio en lugares de destino no aptos para familias (que
reemplazaria a la actual prestacion adicional por condiciones de vida dificiles) tanto
para los funcionarios con familiares a cargo como para los funcionarios sin
familiares a cargo;

c¢) Sistema actual por condiciones de vida dificiles ajustado con cinco
categorias, sin pérdida para el personal en lo referente a la prestacion por
condiciones de vida dificiles y la matriz de pago de la prestacion adicional por
condiciones de vida dificiles en vigor;

d) Sistema actual por condiciones de vida dificiles ajustado con cinco
categorias, sin pérdida para el personal en lo referente a la prestacion por
condiciones de vida dificiles y una cantidad para la prestacion por servicio en
lugares de destino no aptos para familias.

Opiniones de las organizaciones

405. La Red de Recursos Humanos observd con satisfaccion que se habia
presentado una propuesta alternativa en relacion con el plan por condiciones de vida
dificiles que se basaba en gran medida en el sistema de clasificacion en vigor,
racionalizando las sumas desembolsadas. Las organizaciones respaldaban la
propuesta, ya que seguiria favoreciendo el trabajo en los lugares de destino sobre el
terreno mas dificiles. La Red destaco la necesidad de que se revisara la metodologia
con el fin de llegar a una determinacion realista de los lugares de destino no aptos
para familias y sostuvo que, si bien las consideraciones de seguridad tenian la
maxima importancia, otros factores, como la educacion y la atencion sanitaria
adecuadas, también eran criterios clave en las decisiones de las familias. Ese
examen de la metodologia podia llevarse a cabo una vez concluido el examen de la
remuneracion en curso.

406. Las organizaciones respaldaron el modelo descrito en el parrafo 404 c), ya que
diferenciaba los montos de la prestacion adicional por condiciones de vida dificiles.
También eran partidarias de que hubiera un solo monto para los funcionarios con y
sin familiares a cargo, pero no consideraban ventajoso el sistema simplificado con
tres niveles. Asimismo, eran contrarias a que se redujera alguna de las cuantias en
vigor para determinados lugares de destino a fin de mantener la neutralidad de los
costos. En su opinién, las economias derivadas de otros elementos podrian
redistribuirse en favor de esa importante prestacion.
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407. La Red de Recursos Humanos sefiald que el conjunto actual de prestaciones
por movilidad y condiciones de vida dificiles cumplia adecuadamente su proposito
de alentar y apoyar al personal para que trabajara en lugares de destino dificiles y
con frecuencia peligrosos. Recordd que en los afios recientes ya se habian reducido
varias disposiciones conexas, en particular las aplicables al personal de los fondos y
programas de las Naciones Unidas. La Red advirtié de que seguir reduciendo esas
prestaciones podia incidir en el grado de atractivo que tuvieran las operaciones de
las Naciones Unidas sobre el terreno, especialmente para el personal superior.
Reiterd su solicitud de que se confirmara de forma empirica que eso no sucederia.
Pese a que no era posible determinar con precision el costo de los efectos totales de
los cambios propuestos, resultaba evidente que las operaciones “sobre el terreno en
lugares remotos” serian las que experimentarian los efectos mas marcados.

Opiniones del personal

408. La FICSA estaba a favor de que se mantuviera el sistema de seis niveles en
vigor y respaldd la propuesta indicada en el parrafo 404 c). La Federacion objetd
con firmeza a que se adoptara la propuesta descrita en el parrafo 404 d), que
reduciria considerablemente la prestacién por condiciones de vida dificiles para el
personal con familiares a cargo y podia dar lugar a que el personal con familia
dejara de estar interesado en solicitar puestos en tales lugares de destino. EIl
CCISUA estaba dispuesto a considerar la propuesta de tres niveles indicada en el
parrafo 404 a). La UNISERV era partidaria de que se mantuviera el sistema de
clasificacion de los lugares de destino en vigor, ya que funcionaba bien, y sostenia
la firme opinion de que el mismo grado de dificultad debia pagarse de la misma
forma, por lo que las cuantias debian ser iguales para todo el personal,
especialmente dado que el de categoria inferior estaba expuesto a mas situaciones
dificiles.

Deliberaciones de la Comision

409. La Comision resaltoé la importancia que revestia la prestacion por condiciones
de vida dificiles en cuanto incentivo fundamental para que el personal prestara
servicio en lugares de destino donde se dieran esas condiciones y para que las
organizaciones pudieran ejecutar sus programas. Sus deliberaciones se centrarian en
las propuestas para simplificar y racionalizar el plan de prestaciones por
condiciones de vida dificiles.

410. Algunos miembros de la Comision estaban a favor de la propuesta de que se
establecieran tres niveles de dificultad de las condiciones de vida, teniendo en
cuenta que ello racionalizaria y simplificaria el sistema. Estaban de acuerdo en que
los actuales lugares de destino B y C se debian combinar en un solo nivel de
dificultad, y los lugares D y E en otro, reconociendo que eran los lugares donde las
condiciones tenian el mayor grado de dificultad. La prestacion por servicio en
lugares de destino no aptos para familias, que sustituiria a la prestaciéon adicional
por condiciones de vida dificiles, ofreceria el mismo monto fijo al personal con y
sin familiares a cargo, e igualaria el incentivo por servicio en lugares de destino no
aptos para familias, que se contaban entre los mas dificiles y peligrosos. Otros
miembros de la Comisidn no eran partidarios de la nueva agrupacion de los lugares
de destino propuesta, ya que podia tener efectos imprevistos. Consideraban que un
sistema de clasificacién que tuviera mas niveles proporcionaria mas informacion
sobre los diversos grados de dificultad, y que una matriz que solo constara de tres
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niveles no diferenciaria suficientemente tales grados. Por lo tanto, se decantaban por
mantener las cinco categorias de lugares de destino en vigor, segin el grado de
dificultad de las condiciones de vida, es decir de A a E.

411. Tras celebrar deliberaciones en profundidad, la Comision decidié mantener las
cinco categorias de lugares de destino segin el grado de dificultad de las
condiciones de vida, es decir de A a E, establecer cuantias estandar por condiciones
de vida dificiles, que se aplicarian de igual forma al personal con y sin familiares a
cargo, y determinar los montos de la nueva prestacion por condiciones de vida
dificiles como se indica en el parrafo 122, cuadro 7.

412. La Comision también recordd a las organizaciones que motivar al personal no
era solo una cuestion de remuneracion sino también de gestion de los recursos
humanos. Las organizaciones debian estudiar maneras de mejorar las condiciones
del personal que prestaba servicio en lugares de destino dificiles.

Decisiones de la Comision

413. La Comision decidido recomendar a la Asamblea General un sistema de
prestaciones por condiciones de vida dificiles ajustado que constara de cinco
categorias. No harian falta medidas de transicion, puesto que no diferiria mucho del
sistema en vigor y no se reduciria el monto que percibia ningun funcionario. Por lo
tanto, los montos nuevos debian ser efectivos inmediatamente después de la
implantacion.

Prestacion adicional por condiciones de vida dificiles y prestacion
por servicio en lugares de destino no aptos para familias

414. La prestacion adicional por condiciones de vida dificiles se introdujo el 1 de
julio de 2011 para el personal que prestara servicio en lugares de destino no aptos
para familias. Es un incentivo para que el personal acepte asignaciones en ese tipo
de lugares de destino, mediante el cual se reconocen las mayores dificultades
financieras y psicoldgicas que acarrea la separacion involuntaria de la familia. La
prestacion se paga ademas de la prestacion normal por condiciones de vida dificiles
y varia segun la categoria y la situacion familiar del funcionario. En el caso del
personal que cobra un sueldo de funcionario con familiares a cargo, la prestacion
adicional por condiciones de vida dificiles equivale al 100% de la tasa aplicable a
los funcionarios con familiares a cargo de la prestacion por condiciones de vida
dificiles correspondiente a los lugares de destino de categoria E, donde las
condiciones son las mas dificiles. En el caso del personal que cobra un sueldo de
funcionario sin familiares a cargo, la prestacion adicional por condiciones de vida
dificiles equivale al 50% de la tasa aplicable a los funcionarios sin familiares a
cargo de la prestacion por condiciones de vida dificiles correspondiente a los
lugares de destino de categoria E. Un funcionario que cobre el sueldo de los
funcionarios sin familiares a cargo recibe el equivalente al 37,5% del sueldo de los
funcionarios con familiares a cargo de su misma categoria.

415. Se formularon varias propuestas para establecer los montos de la prestacion,
teniendo en cuenta la conveniencia o no de que se diferenciara en funcion del
tamafio de la familia.
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416. En la administracion publica utilizada como referente se pagaba a los
empleados con dos familiares a cargo una suma de 17.400 doélares anuales en
concepto de prestacion de sustento de la familia fuera del lugar de destino a fin de
compensarlos por el costo adicional de mantener un segundo hogar. Los empleados
sin familiares a cargo no percibian esa prestacion.

Opiniones de las organizaciones

417. El Copresidente de la Red de Recursos Humanos afirmo que las
organizaciones eran firmemente partidarias de que se diferenciara entre el personal
con y sin familiares a cargo. Sin embargo, la Red deseaba poner de relieve que
debian evitarse las reducciones.

418. La Red estaba preocupada porque limitar el derecho a percibir la prestacion
por servicio en lugares de destino no aptos para familias al personal que percibiera
la prestacion por conyuge a cargo afectaria gravemente al personal de los lugares de
destino no aptos para familias, ya que discriminaria a los funcionarios que no
tuvieran coényuge pero si tuvieran hijos a cargo. Ello también crearia obstaculos
considerables para la ejecucion efectiva de los programas en los lugares de destino
no aptos para familias. Asimismo, varias organizaciones sefialaron que ese enfoque
se apartaria de los criterios que hasta el momento regian la prestacion adicional por
condiciones de vida dificiles, que se pagaba al personal con familiares a cargo
(conyuge o hijos a cargo). Recordaron el proposito con que se habia creado la
prestacion adicional por condiciones de vida dificiles en 2011 y destacaron la
necesidad de que se mantuvieran los requisitos en vigor para percibir dicha
prestacion, que seria sustituida por la prestacion por servicio en lugares de destino
no aptos para familias.

Opiniones del personal

419. Las tres federaciones del personal apoyaron la declaracion de la Red de
Recursos Humanos.

Deliberaciones de la Comision

420. Los miembros de la Comision consideraban que existian diferencias claras
entre los funcionarios que tenian que mantener una segunda vivienda para sus
familias cuando su lugar de destino se designaba “no apto para familias” y los que
no tenian familiares a cargo y, por lo tanto, no se veian afectados. Asi pues,
estimaban que el personal sin familiares a cargo no debia percibir la misma
prestacion que el que si los tenia. Opinaban que el personal sin conyuge pero con
uno o varios hijos a cargo debia ser tratado de la misma forma que el personal con
conyuge a cargo. Al parecer de algunos miembros, dado que se proponia que en el
futuro existiera una escala de sueldos unificada, no se debian mantener sistemas
duales de prestaciones para el personal sobre el terreno, y en el sistema de
prestaciones por condiciones de vida dificiles debia existir un monto unico para
todo el personal. No obstante, consideraban que se debia proporcionar una suma
adicional al personal que tuviera familiares a cargo, en el marco de la prestacién por
conyuge a cargo, para compensar por el costo adicional de mantener una segunda
vivienda. Otros miembros opinaban que la prestacion por servicio en lugares de
destino no aptos para familias solo debia pagarse al personal que tuviera familiares
a cargo, dado que el nombre de la prestacion habia cambiado de “prestacion
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adicional por condiciones de vida dificiles”, enmarcada en el plan de prestaciones
por movilidad y condiciones de vida dificiles, a “prestacion por servicio en lugares
de destino no aptos para familias”, a fin de reflejar que prestar servicio en ese tipo
de lugares de destino acarreaba gastos adicionales derivados de la separacion de la
familia. Otros creian que debia existir una cuantia fija para todo el personal a fin de
incentivar el servicio en lugares de destino no aptos para familias, con la posibilidad
de reembolsar el costo de mantener una segunda vivienda al personal con familiares
a cargo.

Decisiones de la Comision

421. Tras debatir los diversos enfoques relativos a la justificacion de la prestacion
por servicio en lugares de destino no aptos para familias, la Comision decidio:

a) Diferenciar la cuantia de la prestacion por servicio en lugares de destino
no aptos para familias percibida por el personal con familiares a cargo y por el
personal sin familiares a cargo, como se indica a continuacion:

i)  Personal con familiares a cargo: 19.800 ddlares anuales (1.650 dolares
mensuales);

ii)  Personal sin familiares a cargo: 7.500 ddlares anuales (625 ddlares
mensuales).

b)  Que no hacian falta medidas de transicion.

Incentivo para la movilidad

422. En su 79° periodo de sesiones, celebrado en 2014, la Comision habia
observado una movilidad general baja en las organizaciones del régimen comun
cuyos mandatos no requerian operaciones con gran movilidad. Algunos miembros
pusieron en tela de juicio la utilidad de la prestacion por movilidad, dado que esta
era una caracteristica inherente a la administracion publica internacional. Ademas,
la Comisidon no veia motivo para tener en cuenta el nimero de traslados efectuados
por el personal para establecer la prestacion. También consideraba que no habia
necesidad de incentivar el traslado del personal a los lugares de destino H mediante
una prestacion. La Comision opinaba que debia simplificarse el plan de prestaciones
por movilidad fusionando la prima de asignacioén con la prestaciéon por movilidad en
un paquete que se pagara por adelantado. Otras posibilidades consistian en excluir
los lugares de destino H y establecer sumas fijas anuales basadas en el grado de
dificultad del lugar de destino y en la categoria del funcionario, que se pagaran
durante un periodo maximo de cinco afios.

423. La Comisioén convino en que las cuantias no debian diferenciarse por categoria
de lugar de destino, pues de ese modo se solapaban con el propdsito de la prestacion
por condiciones de vida dificiles, sino por bandas de categorias del personal. El
proposito del incentivo por movilidad propuesto debia ser alentar la movilidad del
personal en general a los lugares de destino sobre el terreno. La Comision fijé como
limite inferior el monto anual para la banda de las categorias P-1 a P-3 (100% del
promedio ponderado del sueldo basico mensual) y determindé que el monto
correspondiente a la banda de las categorias P-4 y P-5 representaria el 125% del
limite, y el de la banda de las categorias D-1 y categorias superiores el 150% del
limite.
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424, En lo que atafie a la solicitud de la Comision de que se estudiaran las
posibilidades de racionalizar e integrar el incentivo para la movilidad y la prima de
asignacion en un solo sistema, la Comisién observo la propuesta del grupo de
trabajo de que la prima de instalacion y el incentivo por movilidad se mantuvieran
separados, ya que fusionandolos no se simplificaria el sistema y se perderia el
proposito de cada uno de los elementos.

Opiniones de las organizaciones

425. Las organizaciones volvieron a poner de relieve que les preocupaba que se
excluyeran los lugares de destino H del incentivo para la movilidad. EI Copresidente
de la Red de Recursos Humanos reiterd que la movilidad geografica y el servicio en
lugares de destino sobre el terreno y con condiciones de vida dificiles constituian
dos prioridades importantisimas pero separadas de las organizaciones. El éxito de
estas no solo dependia de su capacidad para hacer rotar al personal de la sede a los
lugares de destino sobre el terreno sino también de la movilidad del personal
experimentado sobre el terreno a la sede, asi como entre lugares de destino H en
muchos casos de movilidad interinstitucional.

Opiniones del personal

426. Las tres federaciones del personal apoyaron la declaracion de la Red de
Recursos Humanos.

Deliberaciones de la Comision

427. La Comisién reiter6 que la movilidad era una caracteristica de la
administracion publica internacional y, por lo tanto, constituia una obligacion de los
funcionarios de las organizaciones del régimen comun. No hacia falta una
prestacion separada para incentivar la movilidad. La Comision sefialé también que
ya existian numerosos elementos que alentaban la movilidad, que incluian la
prestacion por condiciones de vida dificiles, la prestacion adicional por condiciones
de vida dificiles, el marco de descanso y recuperacion, y los pagos relacionados con
el traslado, como la prima de traslado.

428. La Comision debatio la posible fusion de las prestaciones por movilidad y
condiciones de vida dificiles actuales, ya que algunos miembros tenian la impresion
de que se solapaban y ambas tenian el mismo propodsito. Algunos eran partidarios de
que se reforzara la prestacion por condiciones de vida dificiles en general y también
se concediera un pago al personal que trabajara en lugares de destino de categoria
A. La Comision sefiald que, si bien la prestacion por condiciones de vida dificiles
era una prestacion recurrente que se pagaba mientras el funcionario prestara servicio
en un lugar de destino donde se dieran tales condiciones, la prestacion por
movilidad se pagaba durante un periodo maximo de cinco afios pasados en el mismo
lugar de destino y solamente al personal que anteriormente llevara cinco afios
consecutivos trabajando en el régimen comun. Consider6 la posibilidad de integrar
el incentivo para la movilidad propuesto en los nuevos elementos relacionados con
el traslado. Los miembros subrayaron que el propdsito de ese incentivo debia ser
que las organizaciones trasladaran al lugar adecuado al personal que tuviera las
competencias adecuadas. El incentivo era un instrumento flexible y discrecional que
las organizaciones podian usar para tener en cuenta distintas circunstancias y
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mandatos, de modo similar a lo que ocurria en el caso de la bonificacién por
traslado de la administracion publica utilizada como referente.

429. La Comision era consciente de que la movilidad del personal variaba en
funcién de las necesidades, los mandatos y las estructuras de puestos de las
organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas, y de que no todas las
organizaciones disponian de politica de movilidad ni de una cultura de movilidad
totalmente desarrollada. Algunas organizaciones, como la Secretaria de las Naciones
Unidas, habian implantado recientemente una politica de movilidad amplia,
mientras que otras la estaban elaborando o implantando. Por lo tanto, el incentivo
para la movilidad podia ser necesario hasta que existiera una cultura de movilidad
en todas las organizaciones. Asi pues, la Comisiéon convino en mantener la
prestacion por movilidad, pero con wunas cuantias anuales revisadas. Las
disposiciones en vigor establecian que exclusivamente se pagara una prestacion por
movilidad al personal con cinco afios consecutivos de servicio previo en
organizaciones del régimen comun, durante un periodo maximo de cinco afios en un
lugar de destino determinado y a partir de su segunda asignacion (es decir, su primer
traslado geografico). La Comisioén decidid que el incentivo para la movilidad debia
examinarse al cabo de cinco aflos para volver a evaluar su necesidad, con la
expectativa de que para entonces todas las organizaciones del régimen comun
tendrian ya una cultura de movilidad.

430. Habida cuenta de lo que antecede, la Comisiéon propuso unas cuantias (por
banda de categorias, en doélares de los Estados Unidos) que se pagarian anualmente
por adelantado durante un periodo maximo de cinco afios. Los lugares de destino de
categoria H quedarian excluidos del incentivo para la movilidad. Las cuantias de los
pagos y las bandas de categorias propuestas eran las siguientes:

P-1aP-3 6 500
P-4yP-5 8 125

D-1 y categorias superiores 9 750

Decisiones de la Comision

431. La Comision decidié recomendar un incentivo para la movilidad en lugar de la
prestacion actual por movilidad a fin de alentar la movilidad del personal a lugares
de destino sobre el terreno, con pagos anuales durante un maximo de cinco afios en
el mismo lugar de destino, como se indica en el parrafo 430. El incentivo para la
movilidad se estructuraria del modo siguiente:

a)  Se aplicaria al personal con cinco afios consecutivos de servicio previo
en una organizacion del régimen comin y a partir de su segunda asignacidén (es
decir, su primer traslado geografico);

b) Los lugares de destino H estarian excluidos del incentivo para la
movilidad;

¢) Se dejaria de efectuar pagos por traslados anteriores.
432. La Comisién decidié ademas recomendar, como medida de transicidon, que se
mantuvieran las cuantias actuales de la prestacion por movilidad pagadera durante

un maximo de cinco afios trabajados en el mismo lugar de destino para el personal
que se hubiera trasladado antes de la implantacién del nuevo incentivo, o hasta que
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este se trasladara a un lugar de destino diferente. También decidié examinar de
nuevo el incentivo para la movilidad al cabo de cinco afios al objeto de volver a
evaluar si era necesario.

Marco de descanso y recuperacion

433. La Comisiéon recordd su examen anterior del marco de descanso y
recuperacion, que consideraba una parte esencial de un conjunto mas amplio de
medidas fundamentales para la ejecucion eficaz de los programas. El marco
constituia una forma de aliviar el estrés acumulado al prestar servicio en las
condiciones dificiles y peligrosas que caracterizaban a los lugares de destino no
aptos para familias. Era un instrumento importante tanto para el bienestar del
personal como para la eficacia de las operaciones, aunque su frecuencia debia
gestionarse con cuidado. La Comision sefald ademas que el marco en vigor,
aprobado por la Asamblea General con efecto a partir del 1 de julio de 2012, era
relativamente rigido y no proporcionaba flexibilidad ni a los funcionarios ni a los
administradores, por lo que habia que lograr un equilibrio adecuado entre la salud y
el bienestar de los funcionarios, por un lado, y la ejecucion de los programas, por el
otro. Si bien los funcionarios debian poder tomarse una licencia cuando estuvieran
estresados, también debia tenerse en cuenta el buen criterio de los administradores a
la hora de conceder esas pausas, en lugar de que estuvieran sujetas a un sistema
mecanico. Por lo tanto, la Comision consider6 que, a fin de posibilitar la utilizacion
flexible del marco, podian fijarse intervalos minimos y maximos entre las pausas, en
funcién de las condiciones de los lugares de destino.

434. La Comision observd que las organizaciones sufragaban otros viajes, como los
de vacaciones en el pais de origen, las visitas a la familia y los viajes relacionados
con el subsidio de educacion, y sefialé que el marco de descanso y recuperacion se
solapaba con las vacaciones mas frecuentes en el pais de origen.

435. Recordando la informacion sobre los niveles de estrés y desgaste profesional
recibida de los expertos y debatida en 2011, la Comisioén habia recomendado que se
mantuviera y ajustara el marco de descanso y recuperacion en vigor. En consonancia
con la opiniéon que habia expresado anteriormente sobre el solapamiento entre las
vacaciones mas frecuentes en el pais de origen y el marco de descanso y
recuperacion, recomendd que se eliminaran las vacaciones mas frecuentes en el pais
de origen y que los lugares de destino aptos para familias donde hubiera unas
condiciones de vida con un grado alto de dificultad siguieran quedando englobados
en el marco de descanso y recuperacion.

Opiniones de las organizaciones

436. La Red de Recursos Humanos estuvo de acuerdo con las recomendaciones del
grupo de trabajo en el sentido de que se mantuviera el marco de descanso y
recuperacion y sefialdé que este no debia considerarse un elemento de compensacion.
Ademads, la Red reiter6 su solicitud de que se estableciera una suma fija que
cubriera los gastos de alojamiento de los viajes de descanso y recuperacion, y
sugiriéo que se utilizaran a tal efecto los fondos ahorrados con la supresion de las
vacaciones mas frecuentes en el pais de origen. La Red recordd que poco tiempo
atras la Comision habia recomendado a la Asamblea General que estableciera una
suma para cubrir los gastos de alojamiento y que la Asamblea habia decidido no
aprobarla. Con respecto a las vacaciones mas frecuentes en el pais de origen, la Red
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convino en que estas se solapaban con los viajes de descanso y recuperacion, pero
sefiald que algunos lugares de destino donde se hacia uso de las vacaciones mas
frecuentes en el pais de origen no estaban incluidos en el marco de descanso y
recuperacion, lo cual supondria una pérdida de prestaciones para los funcionarios de
lugares de destino que no hubieran sido designados como no aptos para familias
pero donde existieran unas condiciones de vida muy dificiles.

Opiniones del personal

437. Las federaciones del personal subrayaron la importancia que tenia el
mecanismo de descanso y recuperacion para el bienestar y la productividad del
personal, y, por lo tanto, para la ejecucion eficaz de los mandatos. No obstante, las
federaciones sefialaron que el marco no era suficiente si no se destinaba una suma
para cubrir los gastos de alojamiento. El personal no siempre podia viajar con fines
de descanso y recuperacion debido a las necesidades del servicio, las opciones
limitadas de transporte y los elevados costos del alojamiento en los lugares de
descanso y recuperacion, que representaban una suma considerable que corria por
cuenta de los funcionarios. En opinién de las federaciones, el marco podia
mejorarse significativamente mediante el pago de dietas en el lugar de descanso y
recuperacion o facilitando la continuacion de los viajes hasta el pais de origen para
que los funcionarios se reunieran con sus familias. El representante del CCISUA
también sefiald que, con la supresion de las vacaciones mas frecuentes en el pais de
origen, algunos funcionarios perderian indebidamente su derecho a percibir una
prestacion en los lugares de destino de categoria D y E que no estuvieran incluidos
en el marco de descanso y recuperacion. El representante insistio en que era
importante mantener las vacaciones mas frecuentes en el pais de origen. El
representante de la UNISERV expres6 su firme acuerdo con los elementos
principales de la declaraciéon formulada por la Red de Recursos Humanos y pidio
que no se suprimieran las vacaciones mas frecuentes en el pais de origen sin que
fueran sustituidas de forma adecuada.

Deliberaciones de la Comision

438. La Comision examind el solapamiento entre el marco de descanso y
recuperacion y las vacaciones mas frecuentes en el pais de origen. La mayoria de los
miembros de la Comisidon expresaron su preferencia por que se suprimieran dichas
vacaciones, mientras que un miembro sugirié que la eliminacidén se limitara a los
lugares de destino donde el ciclo de descanso y recuperacién fuera de seis u ocho
semanas, lo cual permitiria salir con una frecuencia suficiente de los lugares de
destino donde las condiciones fueran dificiles.

439. Algunos miembros de la Comision opinaron que el marco de descanso y
recuperacion debia proporcionar flexibilidad para que los funcionarios pudieran
acumular mas de cinco dias y tomarse pausas de descanso y recuperaciéon mas
largas. Esa flexibilidad permitiria que los funcionarios cuyos familiares vivieran
lejos viajaran a sus hogares para reunirse con ellos, en vez de ir a un lugar de
descanso y recuperacion mas cercano.

440. Algunos miembros de la Comision cuestionaron las condiciones que debian
reunir los lugares de destino dificiles que, sin ser designados como no aptos para
familias, estaban incluidos en el marco de descanso y recuperacion, es decir, los
lugares de destino donde el funcionario podia realizar viajes de descanso y
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recuperacion pero dejando a su familia en el lugar de destino. Se trataba de una
anomalia que debia corregirse haciendo los viajes de descanso y recuperacion
extensibles a los familiares que reunieran las condiciones exigidas y vivieran en
esos lugares de destino. Otros miembros expresaron el deseo de que se examinara la
viabilidad de reclasificar esos lugares de destino aptos para familias como no aptos
para familias, con el fin de cumplir el principio de que solo los funcionarios tenian
derecho a realizar viajes de descanso y recuperacion. La Comision habia pedido a
las organizaciones que proporcionaran datos sobre la cantidad de funcionarios y
familiares a cargo destinados en lugares aptos para familias que estuvieran incluidos
en el marco de descanso y recuperacion.

441. Con respecto a los gastos de alojamiento en los viajes de descanso y
recuperacion, algunos miembros de la Comision opinaban que la propuesta de
establecer una suma fija debia ser presentada nuevamente a la Asamblea General.
Sin embargo, otros miembros eran contrarios a la propuesta y precisaron que la
situacion financiera de las organizaciones no habia mejorado lo suficiente para que
se aceptara la propuesta.

442. La Comisidn reitero que el marco de descanso y recuperacion vigente era un
buen instrumento que debia mantenerse. Otras cuestiones examinadas, como la
posible inclusion de los familiares, el pago de los gastos de alojamiento y la
acumulacion de los ciclos de descanso y recuperacion, requerian mayor estudio y
una formulacién mas detallada.

Decisiones de la Comision
443. La Comisién decidio:
a)  Mantener el marco de descanso y recuperacion en vigor;

b)  Eliminar los viajes por vacaciones mas frecuentes en el pais de origen.

Competitividad y sostenibilidad

Comparabilidad de los sistemas de remuneracion de las Naciones Unidas
y los Estados Unidos de América

444, Recordando la solicitud formulada por la Asamblea General en su resolucion
68/253 de que la Comision asegurara la comparabilidad del conjunto integral de la
remuneracion en el régimen comun de las Naciones Unidas, incluidos todos los
elementos monetarios y no monetarios, con arreglo al principio Noblemaire, la
Comision examindé las comparaciones de diversos elementos del paquete de
remuneracion en el régimen comin con los de la administracion publica utilizada
como referente.

445. Esos estudios comprendian varios analisis comparados de fecha reciente
realizados tanto por la secretaria de la Comisiéon como por entidades externas. Los
estudios consistian en un examen de las pensiones y el seguro médico, un analisis de
las licencias y vacaciones, y una comparacion de otras prestaciones, que abarcaban
las prestaciones monetarias ofrecidas por las respectivas organizaciones y otros
elementos. A continuacidn se describen las constataciones de dichas comparaciones.
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Analisis comparado con las pensiones y el seguro médico de la
administracion publica federal de los Estados Unidos

446. A raiz del estudio de la remuneracion concluido en 2012, la Comisidén informo
a la Asamblea General, entre otras cosas, de que las tasas de sustitucion de ingresos
en el Régimen de Jubilacién de los Empleados Federales y en la Caja Comun de
Pensiones del Personal de las Naciones Unidas eran comparables en lineas
generales. No obstante, los funcionarios de los Estados Unidos podian recibir una
prestacion considerablemente mayor en el marco de su Régimen de Jubilacion
debido a que el empleador podia hacer una aportacion de contraparte de hasta el 5%
de las contribuciones voluntarias de los empleados (A/67/30, parr. 59 a)).

447. En un estudio de elementos destacados de la remuneracion aparecido en junio
de 2014 (GAO-14-546), la Oficina de Rendicion de Cuentas del Gobierno de los
Estados Unidos llegd a la conclusion, entre otras, de que los resultados obtenidos
comparando los planes de pensiones variaban en funcion de las hipotesis relativas al
nimero de afios de servicio y otros factores. En el caso de los empleados que se
jubilaban a los 62 afios de edad tras 30 afios de servicio, tanto el Régimen de
Jubilacién de los Empleados Federales como la Caja Comtn de Pensiones del
Personal de las Naciones Unidas sustituian un porcentaje similar del sueldo antes de
la jubilacién. En el caso de los empleados que se jubilaban a los 62 afos de edad
tras 20 afios de servicio, la tasa de sustitucion de ingresos en el Régimen de
Jubilacidn de los Empleados Federales era un porcentaje mayor del sueldo antes de
la jubilacion.

448. Por lo que respecta al seguro médico, se recordd que en 2014 la Comision
habia recomendado que se mantuviera en las proporciones vigentes la formula de
prorrateo de las primas de seguro médico entre la Organizacion y el personal,
incluidos los jubilados, tanto para planes de los Estados Unidos como de otros
paises. En el estudio de la Oficina de Rendicién de Cuentas del Gobierno de los
Estados Unidos, en que solo se habian examinado los planes de seguros de las
Naciones Unidas en Nueva York, se habia llegado a la conclusion de que el costo
medio para el empleador por funcionario era un 5% mas elevado para el Gobierno
de los Estados Unidos que para las Naciones Unidas. Esa diferencia aumentaba
hasta el 29% si se consideraban solamente los funcionarios participantes en los
planes. Para realizar una comparaciéon mas a fondo del prorarreto de las primas de
seguro médico se precisarian evaluaciones actuariales detalladas de los diversos
planes ofrecidos por la administracion publica utilizada como referente y las
distintas organizaciones del régimen comun.

Licencias y dias feriados

449. El sistema de las Naciones Unidas proporciona 30 dias de vacaciones anuales
en el caso de los nombramientos de plazo fijo y continuos, mientras que en la
administracion publica utilizada como referente el nimero de dias de vacaciones
anuales varia en funcidon de los afios de servicio, como se indica a continuacidén con
respecto a los empleados residentes en los Estados Unidos o destinados en el
extranjero: 13 dias al afio hasta los 3 afios de servicio; 20 dias al afio de 3 a 15 afios
de servicio; y 26 dias al afio tras mas de 15 afos de servicio.

450. Si bien las organizaciones del régimen comuin no proporcionan dias de licencia
adicionales para las vacaciones en el pais de origen aparte de los dias de viaje, la
administracion publica como referente otorga vacaciones en el pais de origen a los
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empleados destinados en el extranjero® a razén de entre 5 y 15 dias por afio, segin
ciertas condiciones. Ademas de las vacaciones anuales, las organizaciones del
régimen comun conceden 10 dias feriados por aflo, el mismo ntimero ofrecido por la
administracion publica utilizada como referente a los empleados destinados tanto en
los Estados Unidos como en el extranjero. Los empleados destinados en el
extranjero tienen también derecho a entre 7 y 12 dias adicionales por afio debido a
la observancia de feriados locales.

Otras prestaciones

451. La secretaria hizo una comparacioén de otras prestaciones previstas en los dos
regimenes de remuneracion. Ademas de los sueldos basicos, esas prestaciones
incluian el ajuste por lugar de destino o el subsidio por costo de la vida, los
subsidios de vivienda, las prestaciones por familiares a cargo, el subsidio de
educacion, la prestacion por condiciones de vida dificiles, la prestacion por
peligrosidad, la prestacion por movilidad y los pagos conexos, como la prestacion
propuesta por servicio en lugares de destino no aptos para familias (actual
prestacion adicional por condiciones de vida dificiles).

Opiniones de las organizaciones y del personal

452. El representante de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las
Naciones Unidas para la Coordinacion tom6 nota de las constataciones del estudio
de comparabilidad y estuvo de acuerdo con las conclusiones respecto de la
comparabilidad en lineas generales del paquete de remuneracion de los Estados
Unidos y del régimen comun. Los representantes de las federaciones del personal
sefialaron diferencias particulares entre el paquete de remuneracién del régimen
comun de las Naciones Unidas y el de la administracion publica utilizada como
referente. En el caso del seguro médico y las pensiones, se sugirié que los planes
ofrecidos a los funcionarios de la administracion publica de los Estados Unidos
parecian mas favorables que los que se ofrecian al personal del régimen comun. Al
propio tiempo, se reconocié que las politicas de licencia por paternidad y
maternidad del régimen comun eran a todas luces mas ventajosas. Sin embargo, se
considerd que, en términos generales, los paquetes de remuneracion ofrecidos a los
funcionarios eran comparables.

Deliberaciones de la Comision

453. La Comision estuvo de acuerdo en que era dificil hacer una comparacion entre
las Naciones Unidas y la administracion publica federal de los Estados Unidos,
debido a diferencias fundamentales de sus filosofias institucionales subyacentes
incluso cuando se trataba de prestaciones aparentemente similares, que tenian por
objeto atender a las circunstancias singulares de cada administracion publica (por
ejemplo, los requisitos relativos a las condiciones de vida dificiles en el régimen
comun o la vivienda en la administracién publica utilizada como referente).
Ademads, por definicion, en los resultados de toda comparacidon incidia la
disponibilidad de datos y el nimero de hipotesis que se precisaban para efectuar los
céalculos necesarios.

® Estados Unidos de América, Departamento de Estado, Foreign Affairs Manual, vol. 3, handbook
1.
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454. No obstante, el analisis cualitativo y cuantitativo de ambos paquetes,
complementado con otros estudios recientes de algunos elementos importantes
tomados individualmente (pensiones, seguro médico y licencias), ponia de
manifiesto que en lineas generales eran comparables. La comparacion confirmaba
asimismo la competitividad de la remuneracion del sistema de las Naciones Unidas
con respecto a la de la administracion publica federal de los Estados Unidos. La
Comision considerd que, después de que se aplicara integralmente el paquete de
remuneracion revisado y se adquiriera una experiencia inicial en relacidon con su
aplicacion, seria tutil llevar a cabo nuevos estudios con el fin de determinar si los
paquetes de remuneracion ofrecidos por el régimen comun y por la administracion
publica utilizada como referente seguian siendo comparables en lineas generales.

Retribucion total

455. En el contexto de la resolucion 68/253 de la Asamblea General, la Comision
emprendié un examen de la retribucidn total prevista en las politicas y practicas de
recursos humanos del régimen comun de las Naciones Unidas y de la administracion
publica utilizada como referente sobre la base de un inventario en que se
comparaban ambas administraciones publicas que habia examinado el grupo de
trabajo sobre sostenibilidad y comparabilidad.

456. La Comision entendia la retribucion total como un paquete que ofrecia a las
organizaciones un marco estratégico para atraer, motivar y retener a sus empleados.
El paquete de retribucion total variaba en cada una de las organizaciones en funcion
de la filosofia institucional, la composicion demografica de la plantilla, las
necesidades y los presupuestos. Si bien en general se consideraba que la retribucidn
total constaba de cuatro elementos clave, muchas organizaciones tendian a verlos
como programas y practicas separados. No obstante, los empleados solian reconocer
que el valor de la retribucidén total era superior al de la suma de sus partes
individuales. Los elementos del paquete de retribucidn total son los siguientes:

a) Remuneracion y desempefio;

b)  Prestaciones;

¢)  Equilibrio entre el trabajo y la vida personal;

d) Desarrollo profesional y oportunidades de carrera.

457. Los elementos indicados constituyen un conjunto de instrumentos en que las
organizaciones pueden basar su oferta como consideren oportuno. Esos elementos
crean valor tanto para la organizacion como para el empleado y pueden utilizarse
como diferentes mecanismos para atraer, retener y motivar al personal.

Opiniones de las organizaciones y del personal

458. La Red de Recursos Humanos y las tres federaciones del personal tomaron
nota de la informacién referente a las disposiciones que regian la retribuciéon total
tanto en el régimen comun de las Naciones Unidas como en la administracion
publica utilizada como referente y de las conclusiones del grupo de trabajo en el
sentido de que existia un amplio grado de comparabilidad entre ambas entidades.
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Deliberaciones de la Comision

459. La Comision observd que los conceptos de las dos administraciones publicas
eran, en lineas generales, comparables. Desde una perspectiva no monetaria, ambas
ofrecian diversos programas de retribucion total. Parecia que los Estados Unidos
estaban mas avanzados en cuanto a la aplicacidon del programa de compaginacion
del trabajo y la vida personal. En cuanto al analisis comparativo de la retribucion
total, utilizar como referente una inica administracion lo dificultaba. Dado que los
programas de retribucion total de la administracion utilizada como referente estaban
vinculados principalmente a las necesidades de la fuerza de trabajo nacional y el
entorno regulatorio nacional en lugar de a su personal en el extranjero, resultaba
dificil compararlos con los del personal internacional expatriado de las Naciones
Unidas.

460. La Comision observo que la administracion publica utilizada como referente
atribuia gran prioridad a las cuestiones relativas al equilibrio entre el trabajo y la
vida personal y parecia mas adelantada que el régimen comun en ese aspecto. La
Comision opind que se podia hacer mas para apoyar al personal en ese equilibrio y
en otros ambitos de caracter no monetario. Se alentd a las organizaciones a que
intensificaran sus esfuerzos para brindar opciones de bajo costo o gratuitas al
personal a fin de compaginar mejor el trabajo con la vida personal, que era un
elemento importante para motivar y retener al personal.

Decision de la Comision

461. La Comision decidié informar a la Asamblea General de que hacia suya la
conclusion general de los estudios de comparabilidad y de que el paquete de
remuneracion y los demas elementos importantes de la retribucion total del régimen
comun de las Naciones Unidas y de la administracion publica utilizada como
referente eran comparables en lineas generales.

Consecuencias financieras

462. Se hizo una estimacion completa del costo del sistema de remuneracion
propuesto en comparacion con el paquete actual, que se presenta en el cuadro 14.

Cuadro 14
Resumen del costo estimado del sistema existente comparado con los
cambios propuestos, para todo el personal, sin medidas de transicion

(En millones de dolares de los Estados Unidos)

Sistema actual Sistema propuesto Diferencia
Costos recurrentes
Sueldo basico 2 487,6 2390,0
Ajuste por lugar de destino 1397,9 13434 (40,9)
Prestacion por conyuge a cargo - 111,1
Prestacion por hijos a cargo 107,6 128,0 20,4
Subsidio de alquiler” 55,1 55,1 -
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Sistema actual Sistema propuesto Diferencia

Prestacion por condiciones de

vida dificiles 115,6 123,6 8,0

Prestacion adicional por

condiciones de vida dificiles 65,0 66,7 1,7

Movilidad 52,2 43,0 9,3)

Prestacion por peligrosidad 27,9 27,9 -
Otras prestaciones

Subsidio de educacion” 225.8 200,3 (25,5)

Viajes relacionados con el

subsidio de educacion 14,0 1,6 (12,5)

Subsidio de educacion especial 8,3 8,3 0,1)

Vacaciones en el pais de origen

(viajes pagados) 139,1 139,1 -

Vacaciones mas frecuentes en el
pais de origen 35,3 - (35,3)

Pagos no recurrentes

Indemnizacion por rescision del

nombramiento 16,4 15,5 0,8)
Pago en caso de muerte 1,13 1,1 0,1)
Prima de repatriacion® 37,1 35,2 (1,9)
Traslado? 319,0 302,0 (17,0)
Total 5105,2 4992,0 (113,2)

Fuente: Estadisticas de personal de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones
Unidas para la Coordinacion correspondientes a 2012, salvo que se indique otra cosa.

% Sobre la base del promedio de los costos en 2012.

® En el plan propuesto, las contribuciones para gastos de capital quedarian fuera del subsidio
de educacion.

© Se prevén mas economias derivadas de los ajustes de la estructura de pagos.

9 Sobre la base de estimaciones. No incluye los costos relacionados con la separacién del
servicio.

463. A continuacion se indican las hipotesis, las fuentes de datos y los célculos
aplicados para obtener estas estimaciones.

Escala de sueldos

464. Las estimaciones relativas a este elemento se basaron en las estadisticas mas
recientes sobre el personal de las Naciones Unidas disponibles (2012) y se parti6o de
las hipdtesis de que la nueva escala unificada abarcaria a todo el personal (como se
explica en el anexo II, secc. B) y de que se aplicarian las nuevas disposiciones sobre
los requisitos para percibir las prestaciones propuestas por coényuge y e hijos a
cargo. Por lo tanto, se tuvieron en cuenta todos los cambios en la escala de sueldos,
que afectaban a los sueldos basicos, el ajuste por lugar de destino, la prestacién por
conyuge y la prestacion por hijos a cargo.

15-12040



A/70/30

15-12040

465. Sobre la base de lo indicado, la introduccion de la escala de sueldos revisada
tendria como resultado una reduccion general de los costos estimada en
aproximadamente 20,5 millones de dolares. La estimacion tiene en cuenta que con
la introduccion de la nueva prestacion por conyuge a cargo no se produciria ningun
cambio para el personal, el efecto combinado del aumento del costo derivado del
paso del personal sin familiares a cargo a la nueva escala (un costo de 11 millones
de dolares), y la reduccion de los pagos al personal que actualmente percibe el
sueldo de los funcionarios con familiares a cargo en relacion con el primer hijo a
cargo (economias de 31,5 millones de ddlares) una vez hubieran concluido las
medidas de transicion.

466. La estimacion de los costos también parte de la hipdtesis de que el personal
que percibiera la remuneracion al margen de la nueva escala de sueldos se
mantendria en “escalones personales”, que irian desapareciendo por el proceso
normal de separacion del servicio. De cara al futuro, el nimero de funcionarios que
cumplirian los requisitos para recibir la prestaciéon por conyuge a cargo seria menor
como consecuencia de la ampliacion de la definicion de los ingresos de los
conyuges que se utilizaria para determinar el derecho a recibir la prestacion, lo cual
generaria economias adicionales.

Prestaciones del personal sobre el terreno

467. Sobre la base de las estimaciones derivadas de las estadisticas de personal de
la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacion correspondientes a 2012, los cambios propuestos para el plan de
prestaciones por condiciones de vida dificiles (es decir, que se pague el mismo
monto a todo el personal pertinente, independientemente de su situacion familiar)
generarian un aumento de los costos de unos 8 millones de doélares. También se
produciria un leve aumento del costo de la prestacion adicional por condiciones de
vida dificiles/prestacion por servicio en lugares de destino no aptos para familias
(1,7 millones de dodlares) como resultado de los cambios en la matriz de pagos. El
aumento combinado del costo de los dos elementos (9,7 millones de dolares) seria
levemente superior a las reducciones del incentivo por movilidad (9,3 millones de
doélares), con lo cual se generaria un costo adicional de 0,4 millones de dbélares. Se
estima que la eliminacion de las vacaciones mas frecuentes en el pais de origen
supondria otros 35,3 millones de ddlares en economias.

Subsidio de educacion

468. La estimacion del costo del subsidio de educacion se obtuvo aplicando las
disposiciones en vigor y propuestas a las solicitudes de subsidio mas recientes
(curso 2010/11, actualizadas con arreglo a los datos de 2014/15) y comparando los
niveles de reembolso.

469. En general, el plan de subsidio de educacion revisado probablemente dara
como resultado una reducciéon de los costos, debido sobre todo a la racionalizacion
de los gastos admisibles y la reduccion de los niveles de reembolso en el extremo
superior de la escala decreciente (economias de 25,5 millones de doélares). Las
reducciones en los viajes relacionados con el subsidio de educaciéon permitirian
obtener mas economias (12,5 millones de dolares).
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Otros elementos

470. Los cambios en la escala de sueldos también afectan a las prestaciones
expresadas en forma de porcentaje del sueldo, como los pagos por separacion del
servicio. En este contexto, la Comision observo que la eliminacion de la escala de
sueldos del elemento relativo al conyuge a cargo daria lugar a una reducciéon general
de los costos de la indemnizacion por rescision del nombramiento, la prima de
repatriacion y el pago en caso de muerte. No obstante, estas reducciones no se
pudieron calcular por falta de datos.

Proyecciones sobre la evolucion de los costos con el tiempo

471. Aparte de los cambios inmediatos que se describen mas arriba, también se
debe tener en cuenta el impacto de otros cambios que se irian introduciendo en el
paquete de remuneracion a lo largo de varios afios. Por ejemplo, se espera que con
el tiempo la modificacion de la periodicidad de los incrementos de escalon dé lugar
a reducciones acumulativas de los costos, lo cual la convertiria en un importante
instrumento de contenciéon de los costos a largo plazo. La inestabilidad y la
imprevisibilidad de muchos de los factores que afectan a las economias efectivas
dificultan en cierta medida el calculo de una estimaciéon precisa de los ahorros
totales; no obstante, como minimo, se espera generar unas economias anuales de
alrededor del 1% del sueldo basico, mas el ajuste por lugar de destino y la
prestacion por conyuge a cargo, gracias al cambio de la periodicidad de los
escalones y el fin de la concesion de escalones acelerada, como la vinculada a la
competencia lingiiistica .

472. La plena aplicacion de los incentivos al desempefio previstos en el marco de
evaluacidén y reconocimiento de la actuacion profesional acordado por la Comision
podria representar unos 23,9 millones de délares, en funcidon de los detalles del plan
acordado. Teniendo en cuenta que las organizaciones todavia no habian decidido los
parametros particulares de su propio plan dentro del marco establecido, la Comision
sefiald que las consecuencias del marco de programas de reconocimiento y
recompensa no eran inmediatas y por el momento no era posible estimarlas con una
precision razonable. Sin embargo, se preveia que las economias generadas por las
modificaciones de la periodicidad de los escalones cubrieran totalmente los costos
de tales programas.

473. En cuanto a los incentivos para la contratacion, la Comisién observd que
dichos pagos serian poco frecuentes y se aprobarian, gestionarian y consignarian de
la misma manera que los pagos a titulo graciable actualmente autorizados por los
jefes ejecutivos. Asi pues, no se prevén costos adicionales significativos.
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Programa de trabajo de la Comision de Administracion
Publica Internacional para 2016-2017

1. Resoluciones y decisiones aprobadas por la Asamblea General y los 6rganos
legislativos o rectores de las demds organizaciones del régimen comun.

2.  Condiciones de servicio del personal del Cuadro Organico y categorias
superiores:

a)  Escala de sueldos basicos/minimos;

b) Examen de las contribuciones del personal a los efectos de la conversion
a cifras brutas;

c)  Evolucion del margen entre la remuneracion neta de las Naciones Unidas
y la de los Estados Unidos de América,;

d) Implantacion del paquete de remuneracion revisado;

e) Informe sobre el 38° periodo de sesiones y programa del 39° periodo de
sesiones del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino;

f)  Informe sobre el 39° periodo de sesiones y programa del 40° periodo de
sesiones del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino.

3. Condiciones de servicio de los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales
y otros funcionarios de contratacion local:

a) Examen del paquete de remuneracion del personal de contratacion local
y del personal sobre el terreno del régimen comun;

b) Examen de la categoria de funcionario nacional del Cuadro Orgéanico;
c¢) Examen de la utilizacion de las distintas categorias de personal;

d) Estudios de las mejores condiciones de empleo prevalecientes en:

1) Ginebra;
i)  Viena.
4.  Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros de personal:

a)  Marco para la gestion de los recursos humanos;
b) Directrices sobre la rescision del contrato por acuerdo mutuo;

c) Arreglos contractuales: examen de la aplicacion de los tres tipos de
contratos;

d) Examen de la cuantia de las prestaciones existentes (a la espera de las
decisiones de la Asamblea General sobre el examen amplio del paquete de
remuneracion).

5. Seguimiento de la aplicacion de las decisiones y recomendaciones de la
Comision de Administracion Publica Internacional y la Asamblea General por las
organizaciones del régimen comin de las Naciones Unidas.
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Anexo 11

Escala de sueldos unificada propuesta y cuestiones conexas

A. Escala de sueldos unificada propuesta para el Cuadro Organico y categorias superiores,

con los sueldos brutos anuales y sus equivalentes netos tras la aplicacion de las

contribuciones del personal

(Fecha de entrada en vigor por determinar)

(En dolares de los Estados Unidos)

Catego-
ria I 1l 1 v % Vi ViI Vil 1X X X1 Xl X1
SGA Cifras brutas 201 445
Cifras netas 148 454
SSG Cifras brutas 182 820
Cifras netas 136 161
D-2  Cifras brutas 137954 140969 143981 147000 150018 153215 156414 159611 162809 166 006
Cifras netas 106 068 108 178 110287 112400 114512 116622 118733 120843 122954 125064
D-1 Cifras brutas 123410 126059 128709 131359 134000 136650 139299 141943 144594 147240 149887 152686 155494
Cifras netas 95887 97741 99596 101451 103300 105155 107009 108860 110716 112568 114421 116273 118126
P-5 Cifras brutas 106 237 108489 110743 112993 115247 117497 119753 122004 124257 126509 128763 131011 133267
Cifras netas 83866 85442 87020 88595 90173 91748 93327 94903 96480 98056 99634 101208 102787
P-4  Cifras brutas 87413 89414 91417 93418 95421 97421 99426 101550 103723 105896 108073 110241 112416
Cifras netas 69934 71455 72977 74498 76020 77540 79064 80585 82106 83627 85151 86669 88191
P-3  Cifras brutas 71699 73551 75405 77255 79111 80963 82814 84671 86522 883375 90232 92082 93937
Cifras netas 57991 59399 60808 62214 63624 65032 66439 67850 69257 70665 72076 73482 74 892
P-2  Cifras brutas 55343 57000 58658 60314 61972 63632 65289 66943 68603 70259 71916 73576 75230
Cifras netas 45561 46820 48080 49339 50599 51860 53120 54377 55638 56897 58156 59418 60675
P-1  Cifras brutas 42934 44222 45510 46798 48084 49373 50722 52129 53536 54943 56349 57755 59162
Cifras netas 35635 36704 37773 38842 39910 40980 42049 43118 44187 45257 46325 47394 48463

Abreviaturas: SGA, Secretario General Adjunto; SSG, Subsecretario General.
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B. Equiparacion de categorias y escalones en el momento de la transicion

Propuesta Propuesta Propuesta Propuesta

(Con (Sin (Con (Sin (Con (Sin (Con (Sin

Cate- Escalén familiares familiares Cate- Escalon familiares familiares Cate- Escalon familiares familiares Cate- Escalén familiares familiares
goria actual acargo) acargo) goria actual acargo) acargo) goria actual acargo) acargo) goria actual acargo) acargo)
P-1 1 4 4 P-2 11 13 13 P-4 4 4 4 P-5 9 9 8
P-1 2 5 5 P-2 12 =2 - P4 5 5 5 P5 10 10 9
P-1 3 6 6 P-3 1 1 1 P4 6 6 6 P-5 11 11 10
P-1 4 7 7 P-3 2 2 2 P-4 7 7 7 P5 12 12 11
P-1 5 8 8 P-3 3 3 3 P4 8 8 8 P-5 13 13 12
P-1 6 9 9 P-3 4 4 4 P-4 9 9 9 D-1 1 3 2
P-1 7 11 10 P-3 5 5 5 P-4 10 10 10 D-1 2 4 3
P-1 8 12 11 P-3 6 6 6 P-4 11 11 11 D-1 3 5 4
P-1 9 13 13 P-3 7 7 7 P-4 12 12 11 D-1 4 6 5
P-1 10 =2 - P-3 8 8 8 P-4 13 13 12 D-1 5 7 6
p-2 1 3 3 P83 9 9 9 P-4 14 . - D-1 6 8 7
p-2 2 4 4 P-3 10 10 10 P-4 15 . % D-1 7 9 8
p-2 3 5 5 P-3 11 11 11 P-5 1 1 1 D-1 8 10 9
p-2 4 6 6 P-3 12 12 12 P-5 2 2 2 D-1 9 11 10
p-2 5 7 7 P-3 13 13 13 P-5 3 3 3 D-2 1 2 1
p-2 6 8 8 P-3 14 -2 ) 4 4 4 D-2 2 3 2
p-2 7 9 9 P-3 15 2 -2 P55 5 5 4 D-2 3 4 3
p-2 8 10 10 P-4 1 1 1 P5 6 6 5 D-2 4 5 4
p-2 9 11 11 P4 2 2 2 P-5 7 7 6 D-2 5 6 5
p-2 10 12 12 P4 3 3 3 P-5 8 8 7 D-2 6 7 6

2 La Comisién de Administracion Plblica Internacional mantendré los sueldos.

15-12040

C.

Tasas de contribuciones del personal que se utilizarian con

la escala de sueldos unificada

(En dolares de los Estados Unidos)

Escala de contribuciones del personal vigente

Escala de contribuciones del personal propuesta

Tramo Tramo

Cuantia Contribucién Cuantia Contribucién
De A del tramo (porcentaje) De A del tramo (porcentaje)
— 50 000 50 000 15 - 50 000 50 000 17
50 000 100 000 50 000 21 50 000 100 000 50 000 24
100 000 150 000 50 000 27 100 000 150 000 50 000 30

en en
150 000 adelante - 30 150 000 adelante - 34
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D. Escala de remuneracion pensionable propuesta para después de la introduccion de una
escala de sueldos unificada

(Fecha de entrada en vigor por determinar)

(En délares de los Estados Unidos)

0€/0LIV

Categoria | 1 1 v \% Vi VIl Vil IX X Xl X Xl
SGA 319 865 - - - - - - - - - - - -
SSG 295 646 - - - - - - - - - - - -
D-2 226417 231676 236943 242208 247468 252732 257995 263258 268520 273 781 - - -
D-1 201410 205868 210577 214896 219215 223524 227842 232374 237003 241629 246248 250418 254 870
P-5 175226 178897 182568 186245 189915 193588 197258 200934 204605 208278 211951 215632 219 569
P-4 143031 146571 150103 153637 157180 160711 164248 167788 171321 174854 178387 181935 185465
P-3 117554 120559 123558 126554 129559 132557 135557 138562 141702 144985 148264 151543 154825
P-2 91077 93761 96441 99131 101810 104495 107179 109862 112545 115226 117913 120597 123276
P-1 69933 72211 74489 76766 79044 81322 83600 85878 88156 90434 92711 94989 97 267

Abreviaturas: SGA, Secretario General Adjunto; SSG, Subsecretario General.
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Calculo de la escala de remuneracion pensionable

1. Las cuantias del sueldo basico neto propuestas en el anexo II, seccidon A, se
basan, en la mayoria de los casos, en los sueldos netos vigentes de los funcionarios
con familiares a cargo, reducidos aplicando un factor de 1,06. En esos casos, se
mantuvieron las cuantias vigentes para la remuneracion pensionable. Sin embargo,
cuando en la escala propuesta se han afiadido escalones que no estan basados en los
sueldos netos vigentes de los funcionarios con familiares a cargo, se aplica el
modelo de interpolacion y extrapolacion que se describe en el parrafo siguiente.

2. Se utilizo un modelo de regresion lineal basado en la relacion entre la escala
de sueldos netos vigente de los funcionarios con familiares a cargo y las cuantias de
la remuneracién pensionable conexas dentro de cada categoria, de modo que los
nuevos valores de la remuneracion pensionable pudieran calcularse utilizando las
nuevas cuantias del sueldo basico. Por ejemplo, en la categoria D-1, escaldn II, el
proceso ofrece una remuneracién pensionable equivalente a 205.868 dolares.

3. En el caso de las categorias de Secretario General Adjunto y Subsecretario
General, las nuevas cuantias de la remuneracion pensionable se calcularon
utilizando el 90% del diferencial actual de los sueldos netos de los funcionarios con
familiares a cargo, en relacion con el escalon maximo de la escala actual para la
categoria D-2 (es decir, el escaléon VI). Esas proporciones se aplicaron a la
remuneracion pensionable asociada con el escalon maximo de la escala propuesta
para la categoria D-2 (es decir, el escalon X). Asi, las cuantias de la remuneracion
pensionable para ambas categorias son mas altas que las vigentes.
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Anexo 111

Principios y directrices para la evaluacion y la gestion
de la actuacion profesional y para el reconocimiento
de distintos niveles de desempeiio (texto revisado)

Principio 1: La evaluacion de la actuacion profesional es un instrumento
de gestion, pero no un sustituto de una buena gestion

* La evaluacion de la actuacion profesional no es un fin en si mismo; representa
un elemento de un conjunto de medidas de gestion

Principio 2: Antes de seleccionar o elaborar un sistema de evaluacion de la
actuacion profesional deben formularse los objetivos que la organizacion
persigue con dicha evaluacion; el proceso y los procedimientos empleados
deben ser coherentes con dichos propdsitos

* Los objetivos deben comunicarse claramente a los supervisores y al personal

 Las decisiones relativas a las prorrogas de los contratos, el desarrollo personal
y los ascensos deben basarse en la informacion procedente de las evaluaciones
de la actuacion profesional

Principio 3: Las finalidades de la evaluacion de la actuacion profesional deben
ser claramente entendidas por todos los interesados

* Las politicas y los procedimientos deben comunicarse eficazmente al personal

* Debe impartirse capacitacion exhaustiva sobre la gestion de la actuacion
profesional

Principio 4: La gestion y la evaluacion de la actuacion profesional deben
ser importantes y utiles para los jefes ejecutivos, los administradores, los
supervisores y el personal en general

* El jefe ejecutivo y el personal directivo superior deben estar plenamente
compenetrados y comprometidos con su funciéon y actuar como modelos de
conducta para la organizacion

* Los administradores deben participar directamente en la elaboraciéon de nuevos
sistemas de evaluacién de la actuacion profesional o la modificacion de los
sistemas existentes

» La evaluacidon de la actuacion profesional debe ser parte de la labor de todo
administrador, y su propio desempefio a este respecto debe evaluarse en
consecuencia

* Los administradores y los supervisores deben recibir capacitaciéon en la
evaluacién de la actuacion profesional
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Principio 5: En la medida de lo posible, las evaluaciones deben basarse en
planes de trabajo individuales y convenidos, resultantes de las prioridades
de la organizacion, junto con las competencias necesarias para su
cumplimiento

* Los administradores y los supervisores deben estar plenamente comprometidos
con el sistema

* Los planes de trabajo individuales deben elaborarse y acordarse entre el
funcionario y el supervisor

* Los planes de trabajo deben ser realistas y alcanzables, redactados en términos
claros y objetivos, con especificacion de los resultados previstos al final del
periodo que es objeto de evaluacidon

* Si se incluyen en la evaluacion de la actuacion profesional, las competencias
deberan corresponderse con el marco de competencias de la organizacion

* Cuando no sea posible llegar a un acuerdo, prevalecera la decision del
supervisor

Principio 6: Acorde con las finalidades que se persigan, el proceso de evaluacion
de la actuacion profesional debe ser lo mas sencillo posible

* El sistema de evaluacion debe ser simple y transparente
* Deben evitarse los procesos y procedimientos complicados

* Debe hacerse el mejor uso posible de las tecnologias y programas informaticos
existentes

Principio 7: El plan de trabajo, las normas de desempeiio y las prioridades deben
derivarse de los objetivos de la organizacion y acordarse en una reunion entre el
funcionario y el supervisor al comienzo del periodo objeto de la evaluacion, y se

someteran a un examen de mitad de periodo y a la consideracion en una reunion

de evaluacion final

* Se alienta a mantener un didlogo constante entre el funcionario y el supervisor
a lo largo del periodo objeto de la evaluacion

* Los cambios en los planes de trabajo o las prioridades deben examinarse lo
antes posible, pero a mas tardar durante el examen de mitad de periodo

* La reuniéon de evaluacion final debe llevarse a cabo de manera abierta y
transparente a fin de evitar sorpresas en el documento en el que se presentara
la evaluacion final por escrito

Principio 8: Las calificaciones de la actuacion profesional deben otorgarse
en forma objetiva y precisa

* El departamento de recursos humanos vigilard el cumplimiento del sistema de
evaluacion de la actuacion profesional y presentara informes periddicos sobre
las calificaciones generales

» Se alienta a establecer 6rganos de examen de la actuacidon profesional
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* Los administradores comunicaran resultados y proporcionaran la capacitacion
y el asesoramiento adicionales que sean necesarios para garantizar la
objetividad y exactitud en sus evaluaciones

Principio 9: Los funcionarios y los supervisores deben mantener un dialogo
continuo a lo largo del ciclo de evaluacion de la actuacion profesional; los
funcionarios deben tener la oportunidad de hacer observaciones sobre las
calificaciones de su actuacion profesional, y de impugnar sus calificaciones
en los casos en que su actuacion no se haya considerado satisfactoria

* Los sistemas de evaluacion de la actuacion profesional deben incluir una
disposicion en virtud de la cual el funcionario pueda formular observaciones
sobre la evaluacion del supervisor

* Los funcionarios deben estar dispuestos a recibir observaciones constructivas

e Se alienta a utilizar servicios de mediacién u otros servicios de esa indole
antes de iniciar un procedimiento oficial de impugnacion

* Los procedimientos de impugnacion deben ajustarse a los reglamentos y las
reglamentaciones de la organizacion a este respecto
Principio 10: Los distintos niveles de actuacion profesional deben producir

consecuencias distintas que sean conocidas por los supervisores y el personal

* Las organizaciones deben especificar claramente las medidas administrativas y
de otra indole previstas para hacer frente a los diversos niveles de actuacion
profesional, y comunicarlas al personal

* Respetando debidamente el cardcter confidencial de la informacion, es
conveniente que los departamentos de recursos humanos presenten
periodicamente datos estadisticos sobre las medidas administrativas adoptadas
en respuesta a distintos niveles de actuacion profesional

A. Marco para los programas de reconocimiento y recompensas

Caracteristicas generales de los premios por méritos
* Deben vincularse a la consecucion de logros notables
» La organizacion debe otorgar importancia a los premios por méritos

* Los premios por méritos deben ser proporcionales al logro que se reconoce

Criterios para conceder premios por méritos

* Desempefio excepcionalmente meritorio, productividad sobresaliente o acto de
servicio excepcional

* Aplicabilidad a personas o equipos
» Todas las categorias del personal tienen derecho a recibir premios por méritos

» Cada organizacion puede establecer otros criterios
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Premios a equipos

* Aplicables a los miembros de los equipos que hayan hecho una contribuciéon
notable o extraordinaria a la labor de la organizacion

* Los miembros de los equipos que reciban un premio colectivo deben tener una
actuacion profesional individual calificada como satisfactoria o por encima del
nivel satisfactorio

* Podran concederse premios monetarios y no monetarios

Base para determinar quién recibe un premio

e Primordialmente han de tenerse en cuenta las calificaciones del sistema de
evaluacion de la actuacion profesional

» Se alienta a establecer un 6rgano de examen de méritos para poner de relieve

la equidad y la transparencia
Tipos de premios

No monetarios:

* Certificado de reconocimiento

* Placa/insignia

* Libros, equipo o programa informatico

* Licencia adicional/licencia sabatica

* Viaje/viaje en comision de servicio

» Otros premios no monetarios, segin se considere apropiado
Monetarios:

* Montos flexibles del 5% al 10% del sueldo basico neto (en el caso de los
funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores de contratacion
internacional, sin el ajuste por lugar de destino)

» Se alienta a conceder recompensas monetarias diferenciadas en funcién del
nivel de la actuacion profesional

* Los premios monetarios y no monetarios pueden combinarse

» Deberan hacerse las previsiones presupuestarias pertinentes para garantizar la
sostenibilidad del sistema a largo plazo

B. Tratamiento de los casos de actuacion profesional insatisfactoria

Orientacion general

* El tratamiento de los casos de actuacion profesional insatisfactoria debe
formar parte de la estrategia de gestion de la actuacidon profesional de la
organizacién

* La deteccion temprana y la adopcidon de medidas correctivas son importantes
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* Debe proporcionarse al funcionario con una actuacion profesional
insatisfactoria oportunidades para mejorar

* Los casos de actuacion profesional insatisfactoria deben estar bien
documentados
Medidas especificas que han de adoptarse en los casos de actuacion profesional
insatisfactoria

* Retencidn del incremento de sueldo hasta que la actuacion profesional alcance
un nivel satisfactorio

* El supervisor y el funcionario elaboraran un plan para mejorar la actuacion
profesional con indicadores especificos de desempefio y plazos

» Debe proporcionarse capacitacion adecuada al funcionario, si procede

Consecuencias de la actuacion profesional insatisfactoria persistente
» Reasignacion a otro puesto o a una categoria inferior

* No se concedera prorroga del nombramiento/se rescindira el nombramiento, de
conformidad con la politica de la organizacion
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Apéndice
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Esbozo del programa de capacitacion para los
administradores

1. Los programas de capacitacion y aprendizaje son una caracteristica de todas
las organizaciones modernas. Las organizaciones de los sectores publico y privado
se esfuerzan sobremanera por que sus administradores reciban la capacitacion mas
moderna y actualizada en diversas disciplinas.

2.  En los ultimos afios se ha puesto de relieve la importancia de la capacidad de
“gestion del personal”, y la disponibilidad de programas en esta esfera ha
aumentado considerablemente.

3.  No obstante lo anterior, y como lo demuestran las observaciones a este
respecto del Comité de Alto Nivel sobre Gestidn, se tiene la impresion de que los
administradores del sistema de las Naciones Unidas no estan suficientemente
preparados para tratar al personal y que la raiz de muchos problemas de gestion de
la actuacion profesional se encuentra en los conflictos que podrian haberse evitado
con una mejor capacidad de gestion.

4.  Es evidente que las organizaciones deben proseguir sus esfuerzos y hacer las
previsiones presupuestarias necesarias para crear mejores y nuevas oportunidades de
aprendizaje para los administradores en la gestion de la actuacion profesional, asi
como establecer mecanismos de apoyo y asesoramiento para los administradores a
fin de abordar los problemas de gestion de la actuacion profesional.

5.  Dada la naturaleza de la gestion de la actuacion profesional, los cursos de
aprendizaje y los programas de capacitacién en esta esfera deben ser lo mas
interactivos posible. Si bien estos pueden complementarse con programas de
capacitacion en linea, deben alentarse las interacciones personales y las
escenificaciones. También puede argiiirse que esa capacitacion debe ser esencial
para avanzar hacia niveles de gestion superiores.

6. Teniendo en cuenta la tendencia a fomentar aun mas una cultura basada en la
actuacion profesional en todo el sistema de las Naciones Unidas, se podria estudiar
la posibilidad de generalizar la capacitacion en la gestion de la actuacidon
profesional. Los programas de orientaciéon inicial para todo el sistema de las
Naciones Unidas podrian incluir médulos sobre gestion de la actuacion profesional.
La Escuela Superior del Personal de las Naciones Unidas podria elaborar un
programa de capacitacion en la gestion de la actuacion profesional o incluir dichos
modulos en algunos de sus programas de desarrollo de la capacidad de gestion
existentes. Ello podria acompafiarse con programas de capacitacion complementaria
en linea que podrian contener informaciéon de antecedentes exhaustiva y material de
lectura, segun proceda.

7.  Habida cuenta de la diversidad de sistemas de evaluacion de la actuacion
profesional en todo el régimen comun de las Naciones Unidas, es evidente que las
organizaciones tienen y seguiran perfeccionando sus propios programas de
formacion a este respecto. De esta forma, las organizaciones pueden tener en cuenta
las caracteristicas especificas de su cultura institucional, asi como las politicas, los
procedimientos y los sistemas predominantes en ellas.
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A.

8. No obstante lo anterior, y teniendo en cuenta los principios propuestos en el
presente documento, existen algunas caracteristicas o temas comunes que deberian
incluirse en todos los programas de capacitacion en evaluacion de la actuacion
profesional para los administradores de todo el régimen comun. En el esbozo que
figura a continuacion se sugieren varias de estas caracteristicas.

Objetivos generales del aprendizaje

9.  Estos se pueden explicar en términos generales de la siguiente manera:
Al final del programa de capacitacion, los participantes podran:

* Comprender el propoésito, los objetivos y la importancia del sistema de
evaluacion de la actuacion profesional de la organizacion

« Utilizar efectivamente el sistema de evaluacion de la actuacion profesional de
la organizacion

 Llegar a ser mas competentes en la evaluacion de la actuacion profesional

* Lograr la adhesion del personal al logro de resultados recabando su
participacién a la hora de fijar sus objetivos

* Vincular mas efectivamente los resultados del personal con las prioridades y
los objetivos de la organizacion

Aspectos especificos de cada organizacion

10. Las caracteristicas del sistema de evaluacion de la actuacion profesional de la
organizacidn, entre ellas sus politicas y procedimientos, podrian constituir un
moédulo independiente, que desarrollaria cada organizacion. Por lo general, se
abarcarian los siguientes aspectos:

» La importancia de la evaluacion de la actuacion profesional y su papel en el
logro de los objetivos de la organizaciéon

* El perfeccionamiento de la evaluacion de la actuacion profesional en el ambito
de la organizacion

* El establecimiento de una cultura centrada en la actuacion profesional
» La importancia de un didlogo continuo

* La comprension de las funciones y responsabilidades de los administradores y
del personal

» Las cuestiones legales y normativas relacionadas con la evaluacion de la
actuacion profesional

* La descripcion de los procedimientos, los formularios y las medidas
administrativas de la organizacion relacionadas con la evaluacion de Ia
actuacion profesional
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Capacitacion para desarrollar habilidades de interaccion
personal y comunicacion eficaces

11. Este examen ha puesto de manifiesto la importancia que reviste la
comunicacion eficaz y el papel que esta desempeila en diversos procesos de gestion.
En lo que respecta a la evaluacion de la actuacion profesional, que genera
consecuencias para los distintos niveles de desempeiio, es fundamental que el
administrador tenga las habilidades de interaccién personal y comunicacion
necesarias para gestionar el proceso de manera eficaz.

12. Deberian incluirse los siguientes temas:
* Creacién de un entorno que fomente la confianza
» Capacidad de escuchar efectivamente
* Formulacion de preguntas
» Lenguaje corporal
* Formulacion de comentarios sobre el desempeifio
» Tratamiento de cuestiones delicadas

» Tratamiento con personas dificiles

Ciclo de evaluacion de la actuacion profesional

13. Los principios esbozados en el marco subrayan la importancia de que haya un
diadlogo continuo entre los supervisores y el personal durante todo el periodo que se
evalia. Como minimo, deben celebrarse reuniones oficiales de evaluacion al inicio
del periodo que se evalua, al llegar a la mitad del periodo y al final, para la
evaluacion final.

14. Si bien todas las reuniones requieren buenas habilidades de interaccion
personal y comunicacion del administrador, como se describe en la seccion C, cada
una de estas reuniones tiene sus propias caracteristicas que requieren formas
concretas de capacitacion.

Planificacion de la reunion sobre la actuacion profesional

* Preparar la reunion: examinar documentos, las prioridades de la organizacion,
la funcioén de la division/el departamento, la funcion/descripcion del puesto del
funcionario

¢ Elegir el momento, la duracion y el lugar oportunos
» Contar con un programa y adoptar un tono positivo

* Establecer productos especificos, cuantificables, alcanzables, pertinentes y con
plazos y llegar a un acuerdo sobre los indicadores del desempefio

* Comprender y utilizar el marco de competencias de la organizacion (si lo
hubiera)

* Convenir en un plan de desarrollo y sus productos
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Examen de mitad de periodo

* Preparar la reunién: examinar informes sobre los progresos alcanzados y
demas datos, nuevas iniciativas de la organizacion, etc.

* Reconocer los logros alcanzados hasta la fecha
* Detectar los problemas u obstaculos y qué ayuda puede ofrecer el supervisor

» Examinar y ajustar el plan de trabajo con arreglo a cualquier variacion de las
necesidades de la organizacion

e Determinar la necesidad de recursos adicionales

Reunion de evaluacion final

* Preparar la reunion: examinar la documentacién, incluidos los informes
anuales, los principales logros, las dificultades, etc.

» Comunicacion veraz, honesta y objetiva
* Reconocimiento de los logros
» Comunicacion de mensajes dificiles

* Tener conciencia de las dificultades comunes que surgen al concluir el proceso
de evaluacion

* Necesidades de capacitacion y perfeccionamiento

* Elaboracion de planes de mejora de la actuacion profesional en los casos de
desempefio insatisfactorio

15. En el presente esbozo figuran los elementos que podrian incluirse en los
programas de capacitacion en todo el régimen comun de las Naciones Unidas. No es
un esbozo exhaustivo y puede adaptarse y revisarse a la luz de los acontecimientos y
las innovaciones en la esfera de la gestion de la actuacion profesional en las
organizaciones internacionales.
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Anexo IV

Escala de sueldos basicos/minimos del Cuadro Organico y categorias
superiores: sueldos brutos anuales y equivalentes netos una vez deducidas
las contribuciones del personal, en vigor a partir del 1 de enero de 2016

(En dolares de los Estados Unidos)

Categoria 1 1 11 Vi Vv Vi Vil Vi X X X1 Xii X1l X1V XV
SGA Sueldo Bruto 194 136
Sueldo neto CFC 149 395
Sueldo neto SFC 134 449
SSG Sueldo Bruto 176 463
Sueldo neto CFC 137 024
Sueldo neto SFC 124 080
D-2 Sueldo Bruto 144 751 147 815 150920 154117 157 314 160 510
Sueldo neto CFC 114 668 116905 119 144 121382 123 620 125857
Sueldo neto SFC 105345 107233 109 114 110990 112861 114 721
D-1 Sueldo Bruto 132290 134984 137 668 140362 143 055 145742 148 437 151174 153 980
Sueldo neto CFC 105572 107 538 109 498 111464 113430 115392 117359 119322 121286
Sueldo neto SFC 97 583 99289 100994 102 692 104389 106 081 107 766 109 451 111 130
P-5 Sueldo Bruto 109 449 111 738 114 029 116 315 118 608 120 895 123 188 125475 127766 130055 132344 134 632 136 923
Sueldo neto CFC 88898 90569 92241 93910 95584 97253 98927 100597 102269 103940 105611 107281 108 954
Sueldo neto SFC 82586 84072 85552 87032 88510 89981 91454 92923 94390 95853 97316 98771 100229
P-4 Sueldo Bruto 90038 92080 94122 96162 98205 100264 102475 104 685 106 895 109 101 111314 113521 115730 117 941 120 151
Sueldo neto CFC 74 130 75743 77356 78968 80582 82193 83807 85420 87033 88644 90259 91870 93483 95097 96710
Sueldo neto SFC 69032 70499 71969 73431 74895 76358 77820 79278 80736 82193 83646 85100 86554 88004 89454
P-3 Sueldo Bruto 74013 75903 77794 79680 81572 83461 85348 87241 89129 91019 92911 94799 96690 98578 100 505
Sueldo neto CFC 61 470 62963 64457 65947 67442 68934 70425 71920 73412 74905 76400 77891 79385 80877 82369
Sueldo neto SFC 57379 58751 60126 61497 62873 64244 65615 66991 68361 69735 71103 72473 73838 75209 76577
P-2 Sueldo Bruto 60715 62405 64095 65786 67477 69165 70857 72544 74235 75928 77615 79306
Sueldo neto CFC 50965 52300 53635 54971 56307 57640 58977 60310 61646 62983 64316 65652
Sueldo neto SFC 47 803 49015 50223 51434 52642 53853 55083 56310 57542 58770 59995 61228
P-1 Sueldo Bruto 47 464 48976 50516 52146 53767 55392 57016 58644 60265 61 887
Sueldo neto CFC 40 344 41 630 42908 44195 45476 46760 48043 49329 50609 51891
Sueldo neto SFC 38056 39239 40423 41605 42786 43969 45151 46319 47481 48644

Abreviaturas: SGA, Secretario General Adjunto; SSG, Subsecretario General.
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Anexo V
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Comparacion entre la remuneracion neta media de los
funcionarios de las Naciones Unidas del Cuadro
Organico y categorias superiores en Nueva York y la de
los funcionarios de la administracion publica federal de
los Estados Unidos en Washington D.C., por categorias
equivalentes (margen para el afo civil 2015)

Remuneracion neta

Relacion entre las
Naciones Unidas y los

Relacion entre
las Naciones
Unidas

v los Estados
Unidos ajustada

Coeficiente
de ponderacion
para el calculo

(délares EE.UU.) Estados Unidos  segiin la diferencia de la
(Estados Unidos, en el costo regulacién
Categoria Naciones Unidas®™®  Estados Unidos ~ Washington D.C. = 100) de la vida global
P-1 73 961 54 873 134,8 119,6 0,2
P-2 96 383 68 517 140,7 124,8 7,4
P-3 117 652 87 693 134,2 119,1 28,7
P-4 139 857 107 049 130,6 115,9 33,6
P-5 163 422 125 863 129,8 115,2 21,6
D-1 186 508 145 511 128,2 113,8 6,4
D-2 200 589 155107 129,3 114,7 2,0
Relacion media ponderada antes del ajuste seglin la diferencia en el costo de la
vida entre Nueva York y Washington D.C. 132,1
Relacion entre el costo de la vida en Nueva York y en Washington D.C. 112,7
Relacion media ponderada ajustada segtn la diferencia en el costo de la vida 117,2

# Sueldos netos medios de las Naciones Unidas por categorias de funcionarios con familiares
a cargo, con un multiplicador de 66,7 durante 12 meses, segun la escala de sueldos en vigor

desde el 1 de enero de 2015.

b Para el calculo de los sueldos medios de las Naciones Unidas se utilizaron estadisticas de
personal de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacion al 31 de diciembre de 2014.
¢ Las ponderaciones corresponden al personal del régimen comin de las Naciones Unidas de
las categorias P-1 a D-2, ambas inclusive, que prestaba servicios en las sedes y en las
oficinas permanentes al 31 de diciembre de 2014.
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Anexo VI

15-12040

Programa del 38° periodo de sesiones del Comité Asesor
en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino

1.

Cuestiones metodoldgicas relativas a la serie de 2016 de estudios del costo de

la vida:

a)  Propuestas y recomendaciones finales en relacion con la lista de articulos
y sus especificaciones;

b) Nuevo disefio de los formularios de reunién de datos:

i)  Nuevo disefio del cuestionario para el estudio de los gastos;
ii)  Formulario revisado de determinacion de precios;
iii) Nuevo disefio del informe del coordinador del estudio;

c) Procedimientos para establecer nuevos coeficientes de ponderacion de
gastos comunes;

d) Procedimientos y directrices para reunir datos destinados a los estudios
de referencia sobre el costo de la vida que se llevaran a cabo en los
lugares de destino en que hay sedes y en Washington D.C.;

e) Resultados de la evaluacion del actual grupo de paises y nuevos

coeficientes de ponderacion utilizados en el calculo del indice de gastos
hechos fuera de la zona.

Calendario propuesto para los estudios de referencia sobre el costo de la vida
que se llevaran a cabo en los lugares de destino en que hay sedes y en
Washington D.C.

Otros asuntos.
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Anexo VII

Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Cuadro de Servicios
Generales y otro personal de contratacion local en Kingston

A. Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Cuadro de Servicios Generales

en Kingston
(En dolares jamaicanos por afio)
Mes de referencia del estudio: septiembre de 2014

| 1 11 v \ VI VII VIl IX X2
G-1 971429 1017572 1063715 1109858 1156001 1202143 1248286 1294429 1340572 1386715
G-2 1126858 1180384 1233910 1287435 1340961 1394487 1448013 1501538 1555064 1608 590
G-3 1307155 1369245 1431335 1493425 1555515 1617604 1679694 1741784 1803874 1865964
G-4 1516300 1588324 1660349 1732373 1804397 1876421 1948446 2020470 2092494 2164518
G-5 1789234 1874223 1959211 2044200 2129189 2214177 2299166 2384154 2469143 2554132
G-6 2111296 2211583 2311869 2412156 2512442 2612729 2713015 2813302 2913588 3013875
G-7 2491329 2609667 2728005 2846343 2964682 3083020 3201358 3319696 3438034 3556372

@ Escalon por antigiiedad.
B. Escala de sueldos netos recomendada para el personal nacional del Cuadro Organico

en Kingston
(En dolares jamaicanos por afio)
Mes de referencia del estudio: septiembre de 2014

| 1 11 v \ Vi VII VIl IX X2
FN-A 3101119 3256175 3411231 3566287 3721343 3876399 4031455 4186511 4341567 4496623
FN-B 3752354 3939972 4127590 4315207 4502825 4690443 4878061 5065678 5253296 5440914
FN-C 4577872 4806766 5035659 5264553 5493447 5722340 5951234 6180127 6409021 6637915
FN-D 5585004 5864254 6143505 6422755 6702005 6981255 7260506 7539756 7819006 8098 256

 Escaldn por antigliedad.
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Anexo VIII

Escalas de sueldos netos recomendadas para el personal del Cuadro de
Servicios Generales y de los cuadros conexos en Nueva York

Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Cuadro de Servicios
Generales en Nueva York

(En dolares de los Estados Unidos por afio)

Mes de referencia del estudio: noviembre de 2014

1 1 1 1w V Vi Vil Vil X X XI

G-1 28 992 30 096 31200 32304 33 408 34512 35616 36 720 37 824
G-2 32038 33258 34 478 35 698 36 918 38 138 39358 40 578 41798 43018
G-3 35387 36 736 38 085 39434 40 783 42 132 43 481 44 830 46 179 47 528 48 877
G-4 39 119 40 607 42 095 43 583 45071 46 559 48 047 49 535 51023 52511 53 999
G-5 43223 44 865 46 507 48 149 49 791 51433 53 075 54717 56 359 58 001 59 643
G-6 47770 49 586 51402 53218 55034 56 850 58 666 60 482 62 298 64 114 65 930
G-7 52 766 54 778 56 790 58 802 60 814 62 826 64 838 66 850 68 862 70 874 72 886
Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Servicio de Seguridad
en Nueva York
(En doélares de los Estados Unidos por afo)
Mes de referencia del estudio: noviembre de 2014

1 11 111 4 4 Vi Vil VI X X X1 Xl X1l
S-1 41398 42641
S-2 46182 47568 48954 50340 51726 53112 54498 55884 57270 58656 60042 61428 62814
S-3 50971 52504 54037 55570 57103 58636 60169 61702 63235 64768 66301
S-4 54273 56228 58183 60138 62093 64048 66003 67958 69913
S-5 59044 61175 63306 65437 67568 69699 71830 73961 76092
S-6 63745 66039 68333 70627 72921 75215 77509 79803 82097
S-7 68421 70884 73347 75810 78273 80736 83199 85662 88125
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Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Cuadro de Artes y Oficios
en Nueva York

(En dolares de los Estados Unidos por afio)

Mes de referencia del estudio: noviembre de 2014

1 1 1l 1w V Vi vil
AO-1 37 936 39 150 40 364 41 578 42792 44 006 45220
AO-2 41 620 42 950 44 280 45610 46 940 48 270 49 600
AO-3 45269 46 720 48 171 49 622 51073 52524 53975
AO-4 48 935 50 500 52 065 53 630 55195 56 760 58 325
AO-5 52 594 54275 55956 57 637 59318 60 999 62 680
AO-6 56 249 58 050 59 851 61 652 63 453 65 254 67 055
AO-7 59919 61 837 63 755 65 673 67 591 69 509 71 427
AO-8 63 589 65 623 67 657 69 691 71 725 73759 75793
Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Cuadro de Profesores
de Idiomas en Nueva York
(En dolares de los Estados Unidos por afio)
Mes de referencia del estudio: noviembre de 2014

1 11 111 1w V Vi Vil VIl X X XI XII

Profesor de Idiomas 56933 58775 60618 62460 64303 66145 67988 69830 71673 73516 75358 77201
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Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Cuadro de Auxiliares
de Informacion Publica en Nueva York

(En dolares de los Estados Unidos por afio)

Mes de referencia del estudio: noviembre de 2014

I b b1 w 14
Coordinador/Supervisor de Visitas Guiadas y Auxiliar (Reuniones
de Informacion) 46 799 49 006 51213 53 420 55627
Auxiliar de Informacion Publica II y Coordinador de Visitas
Guiadas 41 463 43 165 44 867 46 569 48 271
Auxiliar de Informacion Publica I 38212 39 767
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Anexo IX

Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Cuadro de Servicios

Generales en Londres

(En libras esterlinas)

Mes de referencia del estudio: mayo de 2015

| 1 11 v \ \ VI VI I1X X XI?
G-1 17 473 18 177 18 881 19 585 20 289 20 993 21697 22 401 23 105 23 809 24513
G-2 19 573 20 356 21139 21922 22 705 23 488 24 271 25 054 25837 26 620 27 403
G-3 21919 22797 23 675 24 553 25431 26 309 27187 28 065 28 943 29 821 30 699
G-4 24 549 25530 26 511 27 492 28 473 29 454 30 435 31416 32397 33378 34 359
G-5 27 494 28 594 29 694 30 794 31894 32 994 34 094 35194 36 294 37 394 38 494
G-6 30798 32 029 33 260 34 491 35722 36 953 38 184 39 415 40 646 41877 43 108
G-7 34 496 35872 37 248 38 624 40 000 41376 42752 44128 45 504 46 880 48 256

@ Escalon por antigiiedad.
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