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ACNUR
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OACI
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oIT
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OMS
OMT
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ONU-
Mujeres
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OPS
PMA
PNUD
uiT
UNESCO

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Refugiados

Comision de Administraciéon Publica Internacional

Comité Coordinador de Sindicatos y Asociaciones Internacionales del
Personal del Sistema de las Naciones Unidas

Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacién y la
Agricultura

Federacién de Asociaciones de Funcionarios Publicos Internacionales
Fondo Internacional de Desarrollo Agricola

Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para
la Coordinacion

Organizacion de Aviacion Civil Internacional

Organismo Internacional de Energia Atdmica

Organizacion Internacional del Trabajo

Organizacion Maritima Internacional

Organizacion Meteorolégica Mundial

Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual

Organizacion Mundial de la Salud

Organizacion Mundial del Turismo

Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial

Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres

Organismo de Obras Publicas y Socorro de las Naciones Unidas para
los Refugiados de Palestina en el Cercano Oriente

Organizacion Panamericana de la Salud

Programa Mundial de Alimentos

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo
Unidn Internacional de Telecomunicaciones

Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacién, la Ciencia y
la Cultura
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UNFPA
UNICEF
UNISERV
UNOPS
UPU

Fondo de Poblacién de las Naciones Unidas

Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia

Federacion de Funcionarios Internacionales de las Naciones Unidas
Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos

Unidn Postal Universal
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Glosario de términos técnicos
El glosario de términos técnicos se puede consultar en un documento aparte

que figura en el sitio web de la Comision de Administraciéon Publica Internacional
(https://icsc.un.org/library/default.asp?list AnnualRep).
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Carta de envio

8/83

Carta de fecha 11 de agosto de 2017 dirigida al Secretario
General por el Presidente de la Comision de Administracion
Publica Internacional

Tengo el honor de enviar adjunto el 43° informe anual de la Comisioén 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 organos rectores de las demas
organizaciones que participan en la labor de la Comisién, 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

Péarrafo de referencia

48 y anexo Il

65 y anexo VI

97 y anexo VII

106

Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros de personal

Uso de las categorias de personal, incluidos el Cuadro de Servicios Generales, los
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico y el Servicio Mavil

La Comision recomienda a la Asamblea General las directrices para el empleo de
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico que figuran en el anexo II.

Estudio sobre la gestién de la actuacién profesional y propuestas sobre los
incentivos al desempefio

La Comision reafirma su anterior recomendacion a la Asamblea General en relacién con
el proyecto de principios y directrices para la evaluacion y la gestion de la actuacion
profesional y para el reconocimiento de distintos niveles de desempefio, con dos
revisiones del marco de reconocimiento y recompensas, como se indica en el anexo VI.

Remuneracién del personal del Cuadro Organico y categorias superiores

Escala de sueldos basicos/minimos

La Comision recomienda a la Asamblea General, para su aprobacion con efecto a partir
del 1 de enero de 2018, la escala unificada de sueldos basicos/minimos revisada y los
niveles actualizados de proteccion de los ingresos del personal del Cuadro Organico y
categorias superiores que figuran en el anexo VII del presente informe y reflejan un
ajuste del 0,97%, que se aplicara aumentando el sueldo basico y reduciendo
proporcionalmente los puntos del multiplicador del ajuste por lugar de destino, con lo
cual no habra cambios en la paga liquida neta.

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

La Comision informa a la Asamblea General de que, segln las estimaciones, el margen
para el afio 2017 entre la remuneracién neta de los funcionarios del Cuadro Organico y
categorias superiores de las Naciones Unidas en Nueva York y la de los funcionarios en
puestos equivalentes de la administracion publica federal de los Estados Unidos en
Washington D.C. se sitla en 113,4.

17-13918
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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 del personal del Cuadro de Servicios Generales y
otros cuadros de personal de contratacién local

160, 161 y anexo IX Como parte de las responsabilidades que le incumben en virtud del articulo 12, parrafo 1,
de su estatuto, la Comision de Administracién Publica Internacional realiz6 un estudio de
las mejores condiciones de empleo para el personal del Cuadro de Servicios Generales en
Viena y recomendo a los jefes ejecutivos de las organizaciones con sede en Viena la
escala de sueldos resultante que figura en el anexo IX.
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Resumen de las consecuencias financieras de las decisiones y
recomendaciones de la Comision de Administracion Publica
Internacional para las Naciones Unidas y las demas
organizaciones que participan en el régimen comin

Péarrafo de referencia

A. Remuneracidn del personal del Cuadro Orgéanico y categorias superiores

Escala de sueldos basicos/minimos

94 Las consecuencias financieras derivadas de la recomendacién de la Comision sobre el
aumento de la escala de sueldos basicos/minimos que figura en el anexo VII del
presente informe se estiman en unos 421.000 ddlares por afio en todo el sistema.

B. Remuneracién del personal del Cuadro de Servicios Generales y otros cuadros de
contratacion local
Estudio de las mejores condiciones de empleo para el personal del Cuadro
de Servicios Generales en Viena

161 Las consecuencias financieras derivadas de la aplicacion de la nueva escala de sueldos
para el personal del Cuadro de Servicios Generales de las organizaciones con sede en
Viena y de las prestaciones revisadas por familiares a cargo se estiman en 3,4 millones
de ddlares al tipo de cambio de abril de 2017.

C. Condiciones de servicio sobre el terreno
Prestacion por peligrosidad

178 Las consecuencias financieras derivadas de la recomendacion de la Comision de fijar la
cuantia de la prestacion por peligrosidad en el 30% del punto medio neto de las escalas
de sueldos del personal de Servicios Generales aplicables en 2016 se estiman en 17,4
millones de dolares por afio en todo el sistema.
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Capitulo I
Cuestiones de organizacion
A. Aceptacion del estatuto
1. El articulo 1 del estatuto de la Comision de Administracion Publica
Internacional (CAPI), aprobado por la Asamblea General en su resolucion
3357 (XXIX), de 18 de diciembre de 1974, dispone lo siguiente:
La Comision cumplird 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 16
organizaciones ', que, junto con las propias Naciones Unidas, participan en el
régimen comun de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas. Otra
organizacion °, pese a no haber aceptado oficialmente el estatuto, participa
plenamente en la labor de la Comisidn.
B. Miembros
3. La composicion de la Comision en 2017 es la siguiente:
Presidente:
Kingston P. Rhodes (Sierra Leona)**
Vicepresidente:
Wolfgang Stockl (Alemania)*
Miembros:
Marie-Frangoise Bechtel (Francia)**
Larbi Djacta (Argelia)***
Minoru Endo (Japon)*
Mohammed Farashuddin (Bangladesh)***
Carleen Gardner (Jamaica)**
Luis Mariano Hermosillo (México)*
Aldo Mantovani (Italia)*
Emmanuel Oti Boateng (Ghana)**
Curtis Smith (Estados Unidos de América)*
Vladimir A. Storozhev (Federacion de Rusia)***
Xiaochu Wang (China)***
Eugeniusz Wyzner (Polonia)**
El Hassane Zahid (Marruecos)***
* El mandato termina el 31 de diciembre de 2017.
** E|l mandato termina el 31 de diciembre de 2018.
*** El mandato termina el 31 de diciembre de 2020.

! La OIT, la FAO, la UNESCO, la OACI, la OMS, la UPU, la UIT, la OMM, la OMI, la OMPI, el
OIEA, la ONUDI, la OMT, la Autoridad Internacional de los Fondos Marinos, el Tribunal
Internacional del Derecho del Mar y la Organizacion del Tratado de Prohibicion Completa de
los Ensayos Nucleares.

2 EI FIDA.
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Periodos de sesiones de la Comision y asuntos examinados

4. La Comision celebr6 dos periodos de sesiones en 2017: el 84°, que tuvo lugar
en la Sede de las Naciones Unidas en Nueva York del 20 al 31 de marzo de 2017,y
el 85°, que tuvo lugar en la Oficina de las Naciones Unidas en Viena del 10 al 21 de
julio de 2017.

5.  En esos periodos de sesiones, la Comision examin6 asuntos derivados de
decisiones y resoluciones de la Asamblea General y de su propio estatuto. En el
presente informe se analizan varias decisiones y resoluciones aprobadas por la
Asamblea que requerian el examen o la adopcidon de medidas por la Comisidn.

Programa de trabajo de la Comision para 2018-2019

6. El programa de trabajo de la Comision para 2018-2019 figura en el anexo I.
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A.

Presentacion de informes y seguimiento

Resoluciones y decisiones aprobadas por la Asamblea General
en su septuagésimo primer 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 que guardaban relacion con la labor
de la Comision. En la nota se destacaba la presentacion por el Presidente del 42°
informe anual de la Comisién a la Quinta Comision de la Asamblea General
(A/71/30).

8. La Quinta Comision habia celebrado debates centrados en particular en las
cuestiones de la indemnizacion por separacion del servicio, el margen, el equilibrio
de género y los sueldos del personal de contratacion local.

9.  Con respecto a la indemnizacion por separacion del servicio, aunque algunos
Estados Miembros se oponian a que se pagara esa indemnizacion a los funcionarios
con nombramientos de plazo fijo, otros no estaban convencidos de que la
recomendacion de la Comision tuviera alcance suficiente y consideraban que se
deberia conceder a los funcionarios con nombramientos de plazo fijo que
abandonaran la organizaciéon al cabo de solo cinco afios de servicio. Se hizo
referencia a otras organizaciones internacionales, la mayoria de las cuales tenia
planes de indemnizacidn por separacidon del servicio mas generosos que el régimen
comun de las Naciones Unidas. Por consiguiente, la Asamblea General solicit6 a la
Comision que realizara un analisis amplio del tema, en colaboracion con las partes
interesadas, y que la informase en 2018, en su septuagésimo tercer periodo de
sesiones. Con respecto al margen, la Asamblea reafirmoé su decisidon contenida en la
resolucion 70/244 de que la Comision deberia adoptar medidas apropiadas mediante
la aplicacion del sistema de ajustes por lugar de destino si el margen rebasaba los
puntos de activacion de 113 o 117, aunque solicité a la Comision que siguiera
proporcionando informacion sobre la evolucion del margen a lo largo del tiempo en
sus informes anuales. Pese a que no era uno de los elementos del informe anual, la
Quinta Comision examind la cuestion de coOmo se establecian los sueldos del
personal de Servicios Generales y consideré que la remuneracion del personal de
esa categoria deberia ajustarse mas a la de las administraciones publicas nacionales.
En consecuencia, solicito a la Comisiéon que, en la siguiente revision de la
metodologia para los estudios de sueldos, considerase la posibilidad de aumentar el
coeficiente de ponderacion de la administracion publica nacional entre los
empleadores utilizados como referentes, teniendo en cuenta que las Naciones
Unidas eran una organizaciéon de administracion publica. Por ultimo, al igual que en
ocasiones anteriores, la cuestion del equilibrio de género ocup6 el primer plano de
los debates y, en consecuencia, se solicitd a la Comisiéon que informase a la
Asamblea en 2017, en su septuagésimo segundo periodo de sesiones, sobre los
progresos que hubieran realizado las organizaciones en la aplicacion de las politicas
y medidas de género vigentes con miras a alcanzar el objetivo de la paridad de
género y fortalecer la diversidad geografica en el régimen comun.

10. Después de haber examinado las propuestas de la Comision, la Asamblea
General aprobo, sin someterla a votacion, la resolucion 71/264 el 23 de diciembre
de 2016.
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Deliberaciones de la Comision

11. La Red de Recursos Humanos y las tres federaciones del personal tomaron
nota de las decisiones de la Asamblea General. No obstante, la UNISERV solicitéd
que la cuestion de la indemnizacién por separacion del servicio se presentara a la
Asamblea antes de 2018, y el CCISUA solicitdé que la Comision hiciera un
seguimiento de la aplicacion por las organizaciones del régimen comun de la edad
de separacion obligatoria del servicio a los 65 afios para el personal contratado antes
del 1 de enero de 2014.

12. En el seno de la Comision, se hizo referencia a la importancia que la Asamblea
General otorgaba a la cuestion de la representacion geografica equitativa y al
objetivo de la paridad de género conforme a lo expuesto en la parte III.B de su
resolucion 71/264. Puesto que la Asamblea ya habia solicitado a la Comision que le
proporcionara informacion sobre la cuestion en su siguiente periodo de sesiones, se
considerd esencial que la secretaria de la CAPI recabara la informacion pertinente
sobre los progresos realizados en ese ambito en todas las organizaciones del
régimen comun de las Naciones Unidas.

13. Enrespuesta a la solicitud formulada por la UNISERY, el Presidente informé a
la federacion de que la Asamblea General habia dado un plazo especifico para
informar sobre la indemnizacidon por separacion del servicio. Por consiguiente, la
Comision respetaria el plazo fijado en la resolucidén e informaria a la Asamblea en
2018, en su septuagésimo tercer periodo de sesiones.

Decision de la Comision

14. La Comisidn decidiéo tomar nota de la resolucion 71/264 de la Asamblea
General.

Seguimiento de la aplicacion de las decisiones y recomendaciones
de la Comision de Administracion Pablica Internacional, la
Asamblea General y los organos legislativos y rectores por las
organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas

15. 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 2015 y 2016. Para ello, tuvo ante si informacion de 25
organizaciones.

Deliberaciones de la Comision

16. Todos los grupos de interesados tomaron nota de la informacion presentada. El
representante de la UNISERV expres6 preocupacion por la insuficiente
armonizacioén de las politicas y practicas de las organizaciones. El personal basico
de las organizaciones habia cambiado, ya que los funcionarios representaban solo el
50% del total y el resto consistia en personal que no era de plantilla. También
lamento las limitaciones cada vez mayores de la interaccion entre las organizaciones
y los representantes del personal. Con respecto a la clasificacion de los lugares de
destino, sefial6 las dificultades que enfrentaban los familiares en algunos lugares de
destino. La FICSA y el CCISUA apoyaron la declaracion formulada por el
representante de la UNISERYV, y expresaron su preocupacion por el hecho de que
algunas organizaciones estuvieran tratando de evitar la aplicacién de la edad de
separacion obligatoria del servicio a los 65 afios para el personal que se habia
incorporado a las organizaciones antes del 1 de enero de 2014. Otras tenian previsto

15/83


https://undocs.org/sp/A/RES/71/264
https://undocs.org/sp/A/RES/71/264

Al72/30

16/83

aplicar esas disposiciones después del plazo fijado por la Asamblea General, que era
el 1 de enero de 2018. Los representantes hicieron hincapié en que las
organizaciones tenian que cumplir su obligacion de proteger los intereses de los
funcionarios.

17. La Comision determind que ese asunto era fundamental, ya que si no se
aplicaban sus decisiones no tenia sentido el régimen comin. La Comision expresd
preocupacion por el hecho de que algunas organizaciones, como la FAO, no
hubieran adoptado medidas para aplicar la nueva edad de separacidon obligatoria del
servicio a los 65 afios para los funcionarios que se hubieran incorporado antes del 1
de enero de 2014. En opinion de algunos miembros de la Comision el ciclo de
presentacion de informes deberia cambiarse por un ciclo anual, en particular para
los afios en que se registraran cambios importantes en el régimen de remuneracion y
en otras politicas de recursos humanos, mientras que otros miembros consideraban
que se debia conceder a las organizaciones suficiente tiempo para informar. Algunos
miembros de la Comision dijeron que seria util que la informacion se presentara no
solo en forma de texto sino también en cuadros estadisticos, a fin de poder extraer
conclusiones con mayor facilidad. Algunas organizaciones no habian respondido al
cuestionario enviado por la secretaria de la CAPI, pero la mayoria de ellas facilito la
informacion solicitada durante el periodo de sesiones. Los miembros de la Comision
insistieron en que su secretaria debia hacer un seguimiento constante con las
organizaciones a fin de obtener respuestas de todas ellas.

18. Dos organizaciones se sumaron al régimen comun durante el periodo que
abarca el informe: el Tribunal Internacional del Derecho del Mar y la Organizacion
del Tratado de Prohibicion Completa de los Ensayos Nucleares. Ese aumento de los
miembros se consider6 positivo y una sefial de progreso.

Decisiones de la Comision
19. La Comisién decidio:

a)  Subrayar la necesidad de que las organizaciones aplicaran las decisiones
de la Asamblea General y de la Comision de manera oportuna y plena;

b) Solicitar a las organizaciones que ain no lo hubieran hecho que
adoptaran medidas apropiadas para aplicar la edad de separaciéon obligatoria del
servicio a los 65 afios para el personal que se hubiera incorporado antes del 1 de
enero de 2014;

¢) Pedir a su secretaria que presentara anualmente un informe sobre la
aplicacion de las decisiones y recomendaciones, con lo que también se
proporcionaria informacion mas actualizada a la Asamblea sobre las medidas que
habian adoptado las organizaciones para asegurar el cumplimiento.
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Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros
de personal

Uso de las categorias de personal, incluidos el Cuadro de Servicios
Generales, los Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico y el
Servicio Mdvil (examen del paquete de remuneracion del personal
de contratacion local); informe del grupo de trabajo

20. En su 84° periodo de sesiones, la Comisiéon examino6 el uso de las siguientes
categorias de personal: Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico, Cuadro de
Servicios Generales y Servicio Mdvil. Sobre la base de las consultas celebradas
entre la secretaria de la CAPI y las organizaciones, se presentd una lista de
cuestiones relacionadas con esas tres categorias de personal que se deberian someter
a un examen adicional. Ademads, se presentaron los resultados de un estudio
realizado por un consultor externo en el que se habian comparado las normas de
clasificacion de empleos del Servicio Moévil con las del Cuadro Orgénico y el
Cuadro de Servicios Generales. En ese estudio se habia determinado que las normas
de clasificacion de empleos del Cuadro de Servicios Generales y el Cuadro
Organico se podian aplicar al trabajo que realizaba el personal del Servicio Movil.
Asimismo, la Comision habia examinado un estudio sobre las practicas externas
seguidas por otras organizaciones internacionales con respecto a la utilizacion de
personal local y personal expatriado. Ese estudio apuntaba a que cada vez eran mas
las organizaciones que recurrian al uso de personal de contrataciéon local. Algunos
de los principales factores que impulsaban el mayor uso de personal local eran, en
orden decreciente de importancia, los siguientes: el aumento de la capacidad y el
desarrollo a nivel nacional, la disponibilidad de talento local, la reduccion de los
tramites administrativos, el costo y la conveniencia desde el punto de vista
institucional de contar con personal que tuviera una relacion mas cercana con los
clientes.

21. Durante las deliberaciones, la Comision tuvo en cuenta las diversas opiniones
de todos los interesados y decidio establecer un grupo de trabajo que se encargaria
de estudiar mas a fondo las cuestiones pertinentes para el examen en curso. La
Comision decididé también que su secretaria seguiria examinando el empleo de
personal del Servicio Movil en consulta con las organizaciones que utilizaban esa
categoria.

22. En su 85° periodo de sesiones, la Comision examind un informe del grupo de
trabajo que habia estudiado las cuestiones relativas a la utilizacion de los
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico, el Cuadro de Servicios Generales y
el Servicio Movil.

23. El grupo de trabajo habia examinado el uso de Funcionarios Nacionales del
Cuadro Organico y determinado que la justificacion subyacente para el uso de esa
categoria de personal merecia ser reconsiderada en ciertos aspectos. Aunque la
creacion de capacidad nacional seguia siendo un factor que se debia considerar, la
globalizacion y la creciente disponibilidad de talento local con los conocimientos y
las aptitudes pertinentes que buscaban las organizaciones eran aspectos que se
debian tener también en cuenta. En el uso de esa categoria de personal se debia
contemplar ademas la ejecucion del mandato respectivo de cada organizacion y su
contribucion al cumplimiento de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.
Habida cuenta de la divergencia de opiniones dentro del grupo de trabajo sobre
algunos de esos aspectos, se propusieron dos opciones en relacion con los criterios
para el uso de la categoria. Algunos participantes opinaban que los criterios actuales
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se debian mantener en su mayor parte, con solo pequefias revisiones, mientras que
otros consideraban que se necesitaba una mayor flexibilidad en ciertos aspectos,
como las disposiciones relativas a la nacionalidad y al contenido nacional de la
labor.

24. Con respecto al Cuadro de Servicios Generales, el grupo de trabajo habia
examinado si la naturaleza del trabajo realizado por el personal de esa categoria
habia cambiado de manera significativa. También habia estudiado cuestiones
relativas al desarrollo de las perspectivas de carrera y la progresion en esa categoria.
A ese respecto, en el curso del examen se expresaron algunas opiniones favorables
al establecimiento de una estructura Unica de clasificacion de puestos para el Cuadro
de Servicios Generales y el Cuadro Organico. El grupo de trabajo observd que
muchas de las cuestiones mencionadas se habian abordado en el momento de la
elaboracion del sistema mundial de clasificacion de empleos del Cuadro de
Servicios Generales. Segun la informacion disponible, no parecia haber ningin
indicio de que se hubiera producido un cambio importante en el trabajo realizado
por el personal de esa categoria; por lo tanto, habria que examinar la aplicacion de
las normas de clasificacion de empleos para determinar si habia alguna cuestion que
se debiera sefialar a la atencion de la Comision. Por esa razon, el grupo de trabajo
recomendd que se solicitase a las organizaciones informacion sobre la aplicacion de
las normas mundiales de clasificacion de empleos promulgadas por la Comisidon en
2010 y, si bien no era necesario someter a un examen inmediato dichas normas, se
sugiri6 que tal vez fuera conveniente que la Comision considerara la posibilidad de
incluir en el futuro en su programa de trabajo la realizaciéon de un examen de ese
tipo. Ello permitiria a la Comision evaluar la necesidad de introducir algun cambio
en el sistema actual.

25. Con respecto al Servicio Moévil, el grupo de trabajo observd que la utilizacidon
de ese cuadro de personal habia evolucionado desde su creacion en 1949. El grupo
de trabajo recomend6 la aplicacidon de las normas de clasificacion de empleos del
Cuadro de Servicios Generales y el Cuadro Orgénico y los criterios propuestos para
el uso del Servicio Movil.

Deliberaciones de la Comision
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico

26. El representante de la Red de Recursos Humanos estuvo de acuerdo con las
recomendaciones relativas a los funcionarios del Cuadro de Servicios Generales y
del Servicio Movil. En cuanto a los Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico,
las organizaciones habian solicitado una mayor flexibilidad. La flexibilidad era un
fundamento importante del programa de reforma del Secretario General, que se
habia elaborado en estrecha consulta con los Estados Miembros. El representante
propuso que la Comision considerara la posibilidad de introducir ajustes durante el
periodo de sesiones en curso en los requisitos relativos a la nacionalidad y el
contenido nacional de la labor. Las organizaciones seguian interesadas en estudiar
opciones para el uso de esa categoria de personal en los lugares de destino en que
habia sedes, teniendo en cuenta las necesidades operacionales de las sedes y de las
organizaciones sobre el terreno. En su opinion, se debia replantear la intencion
original de “crear capacidad nacional” a la luz de los mercados de trabajo con
personal cualificado que existian en muchas partes del mundo. Los Funcionarios
Nacionales del Cuadro Orgénico eran esenciales para la implementacion de la
Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, en la que se pedia asumir una mayor
implicacién y aplicacion a nivel nacional. Eso estaba en consonancia con el
aumento de los centros y servicios compartidos para la realizacion de funciones
administrativas basicas, algo que requeria contar con Funcionarios Nacionales del
Cuadro Orgénico que tuvieran un cardcter mas regional. La Dependencia Comun de
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Inspeccion habia recomendado a ese respecto que la Asamblea General, en
consonancia con el examen que estaba llevando a cabo la Comisiéon de
Administracion Publica Internacional de todas las categorias de personal, adoptara
medidas, de ser posible en su septuagésimo segundo periodo de sesiones, a fin de
atender a las necesidades que tenian las organizaciones de profesionales con
conocimientos especializados de contratacion local a los efectos del desempefio de
funciones mas alla del ambito nacional (véase JIU/REP/2016/11, recomendacion 5).
Una mayor flexibilidad en el uso de los Funcionarios Nacionales del Cuadro
Orgénico también contribuiria a mejorar las perspectivas de carrera y la implicacion
del personal. Por ultimo, el representante sefiald que, si bien el costo no era el unico
factor determinante en las deliberaciones, la Comisién debia ser consciente del
creciente desafio que suponia la reduccion de las contribuciones de los principales
paises donantes.

27. La FICSA expresé su reconocimiento por la colaboracion transparente y franca
que se habia producido en el seno del grupo de trabajo. Con respecto a los
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico, puesto que el grupo de trabajo no
habia podido llegar a un consenso sobre el uso de esa categoria de personal, la
FICSA apoyaba plenamente la opcidon que incluia solo cambios minimos. En cuanto
al resto de categorias, la FICSA apoyaba plenamente las recomendaciones del grupo
de trabajo. El representante del CCISUA expreso6 la preocupacion de su federacion
respecto de la necesidad de asegurar una remuneracion igual por trabajo profesional
de igual valor y de mantener el caracter y la naturaleza internacionales de la labor
desempefiada por el personal del Cuadro Organico. Por lo que respecta al criterio de
la nacionalidad, se estimaba que menos del 2% de los Funcionarios Nacionales del
Cuadro Organico no eran nacionales del pais en que prestaban servicios y la Red de
Recursos Humanos habia aclarado que existia un cierto nivel de capacidad entre los
nacionales de muchos paises. La eliminacién del criterio de nacionalidad seria
politicamente dificil habida cuenta de los recientes acontecimientos a nivel mundial.
Por lo tanto, las organizaciones podian trasladar a ese personal a las oficinas en los
paises correspondientes y pagarles sueldos de Funcionarios Nacionales del Cuadro
Organico. En cuanto al criterio del contenido nacional de la labor, no habia razén
alguna para eliminarlo puesto que la mayoria de los puestos examinados parecian
mantener un caracter nacional. Si se exigiera a oficiales nacionales que realizaran
trabajo de caracter internacional seria una forma de pagar a personal internacional
con arreglo a la escala de sueldos del personal nacional y también de explotar la
disposicion de ciertas personas de paises en desarrollo a realizar trabajo de caracter
internacional por un sueldo inferior. Con respecto a la cuestion de las perspectivas
de carrera, afirmé que muchos Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico
aspiraban a trabajar fuera de su pais y que la solucion no era ampliar el alcance de
su labor mientras se les seguian pagando los sueldos establecidos para el personal
de contratacion local, sino facilitarles un mejor acceso a puestos del Cuadro
Organico de contratacion internacional, como muchas organizaciones habian hecho
y méas deberian hacerlo. Teniendo en cuenta todas esas preocupaciones, el CCISUA
preferia la segunda opcion propuesta por el grupo de trabajo.

28. El PNUD afirm6 que para la implementacion de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible las organizaciones del régimen comun tendrian que
modernizar la forma en que trabajaban, especialmente debido a la imprevisibilidad
de las modalidades de financiacion. La mayoria de los funcionarios del PNUD
estaban destinados sobre el terreno y el personal de contrataciéon local era la
columna vertebral de la organizacion. En ese contexto, la categoria de Funcionarios
Nacionales del Cuadro Organico constituia una gran fuente de talento y se debia
conceder cierto margen de flexibilidad para poder utilizar al personal de esa
categoria en labores de alcance subregional, regional e internacional, ademas de en
trabajos de contenido nacional. Las organizaciones deseaban aclarar que lo que se
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pedia era cierto margen de flexibilidad, y que no tenian la intencion de traer a los
paises en que se ejecutaban programas a personas no nacionales de esos paises para
que trabajaran como Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico en ellos. Su
solicitud se limitaba a algunos no nacionales residentes en los paises en que se
ejecutaban programas que ya estaban autorizados a trabajar en ellos.

29. El representante de las Naciones Unidas apoy6é también una mayor
flexibilidad. Dijo que la Asamblea General habia aprobado la creacion de plazas de
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico en el Centro Regional de Servicios de
Entebbe (Uganda) y que, durante la crisis del ébola, se habia trasladado de
Monrovia a Freetown a algunos Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico para
aprovechar sus conocimientos especializados a nivel regional. Esos arreglos habian
resultado ttiles y, si bien es cierto que no habian pasado de ser experiencias piloto,
la Asamblea no habia presentado ninguna objecidn al respecto.

30. El representante del ACNUR dijo que en su organizaciéon habia unos 600
puestos de oficiales nacionales de los niveles A a D, de los que unos 200 se habian
convertido en puestos del Cuadro Organico de contratacion internacional entre 2012
y 2016. Con arreglo a una nueva politica para la contratacion de funcionarios
internacionales del Cuadro Organico, alrededor del 50% de los Funcionarios
Nacionales del Cuadro Organico podrian solicitar puestos de ese tipo como
candidatos internos. Asimismo, afiadié que, debido al criterio de la nacionalidad, se
denegaba el paso a la categoria de Funcionarios Nacionales del Cuadro Orgénico a
los funcionarios de Servicios Generales no nacionales que tenian méritos suficientes
para ello. Por ultimo, el representante dijo que, si bien en un principio se habia
exigido a los Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico que regresaran a sus
administraciones nacionales, ese ya no solia ser el caso por una serie de factores,
entre otros el hecho de que los sueldos del régimen comtn eran méas elevados que
los de las administraciones publicas de muchos de los paises en los que se
ejecutaban programas. El ACNUR apoyaba las propuestas relativas al Servicio
Movil. No obstante, el representante aclaré que en el ACNUR el personal que
pasaba al Servicio Movil procedia principalmente del Cuadro de Servicios
Generales.

31. El representante del UNFPA dijo que el examen en curso ofrecia una
oportunidad Unica para modernizar y simplificar las categorias de personal. Las
cuestiones que se planteaban a las organizaciones no tenian una dimension
puramente nacional sino que podian ser de caracter regional o incluso mas amplio.
En cuanto al desarrollo de las perspectivas de carrera, en su organizacion alrededor
del 24% de los funcionarios internacionales del Cuadro Organico habian comenzado
como Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico. Explico también que, en
algunos paises de la zona del Golfo, solo se podia contratar a personas de otros
paises porque el nivel de los sueldos era insuficiente para poder atraer a nacionales
de esa zona. En su organizacion, solo se destinaba a los Funcionarios Nacionales del
Cuadro Organico fuera de su pais de empleo para asignaciones de corta duracion,
que podian ser de hasta seis meses e incluian el pago de dietas. La diferenciacion
clara entre las funciones de los Funcionarios Nacionales del Cuadro Orgénico y las
de los funcionarios del Cuadro Organico de contratacidon internacional era dificil
porque el nivel de capacidad de los candidatos locales variaba de un pais a otro.

32. ONU-Mujeres informé de que alrededor del 80% de su personal trabajaba
sobre el terreno y la organizacion era consciente de la necesidad de aumentar la
implicacién y la implementacién nacionales. En la actualidad, el 19% de su personal
eran Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico y de ellos alrededor del 80%
eran mujeres. El representante del UNICEF dijo que el 24% de sus funcionarios
internacionales del Cuadro Orgédnico habian comenzado trabajando como
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico. Ademas, la restriccion que suponia
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el criterio de nacionalidad vigente para la categoria de Funcionarios Nacionales del
Cuadro Organico creaba otras dificultades, como el hecho de que los refugiados no
pudieran solicitar plazas de esa categoria en sus paises de acogida. El representante
de la UIT dijo que, aunque el trabajo de su organizacion se realizaba en gran medida
en la sede, se estaban recibiendo cada vez mas solicitudes para el establecimiento de
oficinas regionales. Por consiguiente, apoyaba la ampliacion del uso de los
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico. El PMA sefialé que su Junta habia
solicitado la nacionalizacién del mayor niumero posible de puestos. Los funcionarios
internacionales del Cuadro Organico se deberian utilizar cuando no se pudiera
encontrar personal local o cuando la libertad de circulacion de estos estuviera
restringida, o en los casos en que la movilidad u otras consideraciones de tipo
estratégico fueran importantes. Los donantes deseaban que una mayor proporcion de
su financiacion se destinara a los beneficiarios de los programas.

33. La Comision observo que la categoria de Funcionarios Nacionales del Cuadro
Organico era la que estaba experimentando un crecimiento mas rapido, lo que
reflejaba la importancia cada vez mayor que tenia para las organizaciones. En su
opinidn, esa categoria de personal brindaba una oportunidad a los nacionales de los
paises en los que se ejecutaban programas para contribuir al desarrollo de esos
paises y al aumento de la base de conocimientos de las organizaciones. La categoria
también estaba adquiriendo cada vez mas importancia como reserva de candidatos
potenciales para puestos de funcionarios internacionales del Cuadro Organico en
organizaciones como el UNICEF, el ACNUR y el UNFPA. Aun reconociendo la
importancia de crear oportunidades de avance en la carrera para todas las categorias
de personal, la mayoria de los miembros de la Comision consideraron que ello no
constituia una justificacion subyacente para la categoria de Funcionarios Nacionales
del Cuadro Orgéanico. Por el contrario, esa justificacion deberia basarse en la labor
realizada por esa categoria de personal.

34. Seguidamente, la Comision examind diversas opciones para la revision de los
criterios aplicables a los Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico. La mayoria
de los miembros de la Comision observaron, a este respecto, que habia una
propuesta de cambiar el nombre de la categoria de “Funcionarios Nacionales del
Cuadro Organico” al de “Profesionales de Contratacion Local”. No creian que
hubiera razones de peso para ello y advirtieron del peligro de que el cambio de
nombre se pudiera entender como la creacion de una nueva categoria de personal.
También advirtieron de que se podia percibir como un modo de permitir la
contratacion generalizada de no nacionales para puestos de Funcionarios Nacionales
del Cuadro Organico, incluidos conyuges de funcionarios de contratacion
internacional o empleados de organizaciones no gubernamentales internacionales.
En su opinidn, ello seria contrario al propdsito de esa categoria y podria plantear
problemas a los Estados Miembros.

35. Algunos miembros de la Comision apoyaron el cambio de nombre de la
categoria de Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico. Sefalaron que en
algunas regiones del mundo, donde habia una circulacion relativamente libre de
mano de obra entre paises, la imposicidon de una limitacién estricta a los nacionales
de cada pais debia reconsiderarse. En su opinidn, la principal diferencia entre la
categoria de Funcionarios Nacionales del Cuadro Orgéanico y los funcionarios
internacionales del Cuadro Orgéanico no estaba relacionada con la cuestién de la
nacionalidad sino, mas bien, con la modalidad de contratacion, a saber, una
contratacion internacional o local, y en consecuencia con el hecho de que sus
sueldos se fijaban sobre bases diferentes, con arreglo al principio Noblemaire y el
principio Flemming, respectivamente. No obstante, aunque consideraban que se
debia hacer cierta distincién entre las funciones de las dos categorias, afirmaron que
el cambio de nombre por el de “Profesionales de Contratacion Local” transmitiria el
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mensaje de que todo el personal de las organizaciones del régimen comun estaba
compuesto de funcionarios de la administracion publica internacional que
trabajaban para organizaciones internacionales.

36. Algunos miembros opinaron que la utilizacion de Funcionarios Nacionales del
Cuadro Organico se debia enmarcar en el contexto de dotar a las organizaciones con
la capacidad necesaria para cumplir su mandato con eficacia y eficiencia y se
manifestaron a favor de conceder una mayor discrecionalidad y flexibilidad al
personal directivo en el uso de esa categoria. La eficiencia en funcidn los costos era
una consideracion valida para las organizaciones y los paises donantes, que querian
que una mayor proporcion de sus contribuciones se destinara a los beneficiarios de
los programas en vez de a sufragar gastos de personal. Si los Funcionarios
Nacionales del Cuadro Orgéanico tenian las competencias necesarias, las
organizaciones debian utilizar esa capacidad, por ejemplo para desempefiar
funciones de apoyo administrativo. Se debian contratar funcionarios internacionales
del Cuadro Organico en aquellas situaciones en que se necesitaran conocimientos
técnicos o especializados que no estuvieran disponibles a nivel local. En su opinion,
habia que replantearse la idea de que la contratacion de mas Funcionarios
Nacionales del Cuadro Organico daria lugar a una erosion del caracter internacional
de las organizaciones del régimen comun. La contratacion de personal nacional
reafirmaba el caracter internacional de las organizaciones del régimen comun, ya
que esos funcionarios representaban a los Estados Miembros en los que eran
contratados.

37. Sin embargo, otros miembros se opusieron a examinar la cuestion de la
utilizacion de la categoria de Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico
unicamente en términos econdémicos. En su opinion, habia otras consideraciones,
como la necesidad de tener conocimientos nacionales y la seguridad del personal,
que eran mas pertinentes.

38. La Comision observd que el grupo de trabajo no habia podido llegar a un
acuerdo sobre la cuestion de contenido nacional de la labor. En primer lugar, no
existia una definicion acordada de qué se entendia por contenido nacional. La
mayoria de los miembros de la Comision consideraban que todas las actividades de
las organizaciones del régimen comun eran de caracter internacional. En su opinion,
la aplicacidén de una limitacion estricta para que los Funcionarios Nacionales del
Cuadro Organico solo pudieran trabajar en cuestiones relativas al pais en que
estaban empleados no era realista ni conveniente, ya que planteaba la pregunta de
por qué estaban empleados por el régimen comun de las Naciones Unidas y no por
instituciones y organizaciones nacionales. Limitar el trabajo de los Funcionarios
Nacionales del Cuadro Orgénico solo a cuestiones nacionales también les impediria
beneficiarse plenamente de su servicio en la administracion publica internacional.

39. Varios miembros de la Comisidon observaron que existia el temor de que la
flexibilidad en la utilizacidn de la categoria de Funcionarios Nacionales del Cuadro
Organico podria dar lugar a que las organizaciones trasladaran a funcionarios de ese
tipo de un pais a otro y les siguieran pagando los sueldos locales. La Comision
expreso su enérgico rechazo a esas medidas, aunque observo que no habia indicios
de que fuera el caso. Sin embargo, la Comision también consideraba que las
asignaciones de corto plazo permitian a los Funcionarios Nacionales del Cuadro
Orgéanico obtener experiencia internacional, algo que era util para su desarrollo
profesional y al mismo tiempo permitia a las organizaciones beneficiarse de los
conocimientos y las aptitudes de ese personal para atender sus necesidades a corto
plazo.
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40. La mayoria de los miembros de la Comision estuvieron de acuerdo en que no
se debia permitir el uso de Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico en los
lugares de destino en que habia sedes. Sefialaron que la labor en los lugares de
destino en que habia sedes del régimen comun solia ser diferente de la que se
realizaba sobre el terreno y tenia un caracter mas normativo y orientado hacia las
politicas. Dado el gran nimero de funcionarios internacionales que habia en esos
lugares, que se encontraban en paises desarrollados, no era deseable la contratacion
de un gran numero de funcionarios nacionales, porque ello afectaria negativamente
a la diversidad en esos lugares de destino.

41. La mayoria de los miembros de la Comision reconocieron la necesidad de
cierta flexibilidad en el empleo de Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico.
No obstante, la Comision afirmé también que sus directrices deberian reflejar la
norma y no ser excesivamente prescriptivas respecto de posibles excepciones.
Seguidamente, la Comision acordd una serie de directrices para el uso de esa
categoria de personal por las organizaciones, que figuran en el anexo II del presente
documento. A ese respecto, la Comision subray6 la importancia de que los érganos
rectores de las organizaciones del régimen comun aprobaran marcos normativos
para el uso de Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico, sobre la base de las
directrices de la Comision, que se ajustaran a los mandatos respectivos de sus
organizaciones.

Cuadro de Servicios Generales

42. Con respecto al Cuadro de Servicios Generales, la Comision observd que
algunas organizaciones habian indicado que tenian dificultades para diferenciar el
trabajo realizado por el personal de los niveles superiores del Cuadro de Servicios
Generales del realizado por el personal de los niveles inferiores del Cuadro
Organico. La Comision observd que para la elaboraciéon y el perfeccionamiento de
la norma mundial de clasificacion de empleos del Cuadro de Servicios Generales se
habian necesitado varios afios. Los objetivos que habian guiado la elaboracion de la
norma habian sido simplificar y combinar las diferentes normas de clasificacion ya
existentes en los distintos lugares de destino. Por otro lado, la norma habia sido
formulada con el fin de reconocer que el trabajo del personal del Cuadro de
Servicios Generales habia pasado a ser mas amplio y complejo debido a la fusion de
trayectorias profesionales que antes estaban separadas. Como consecuencia de ello,
la labor del Cuadro de Servicios Generales con arreglo a la Clasificacion Comun de
los Grupos Ocupacionales se organizaba ahora en torno a tres grupos principales, en
lugar de las 28 agrupaciones anteriores. También se habia reconocido en ese
momento que se necesitaban conocimientos de mayor nivel y una mayor diversidad
de competencias para desempefar las funciones que solian ejercer los funcionarios
subalternos del Cuadro Organico. Muchas de las cuestiones planteadas por las
organizaciones se habian abordado en el momento de la elaboracion de las normas
mundiales de clasificacion. Ademads, los datos disponibles no parecian indicar que
hubiera habido cambios notables en la naturaleza del trabajo realizado por el Cuadro
de Servicios Generales. Por lo tanto, el grupo de trabajo habia recomendado que se
solicitara a las organizaciones informacion sobre la implementacion del sistema
mundial de clasificacion de empleos, en concreto sobre su aplicaciéon al Cuadro de
Servicios Generales. La Comision estuvo de acuerdo en que esa medida era
necesaria para determinar si se habian producido cambios en la naturaleza del
trabajo realizado por el personal de esa categoria desde la promulgacion de las
normas de clasificacion en 2010.

43. La Comision también tomoé nota de las deliberaciones del grupo de trabajo con
respecto a las cuestiones del desarrollo de las perspectivas de carrera. A ese
respecto, observd que el desarrollo de una estructura unica de clasificacion de
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puestos que abarcara el Cuadro de Servicios Generales y el Cuadro Organico era
una tarea compleja y que no estaba claro que con ello se solucionaran los problemas
del adelanto profesional entre categorias. La progresion del personal del Cuadro de
Servicios Generales al Cuadro Organico también se debia examinar teniendo en
cuenta la necesidad de incorporar talento joven en los niveles inferiores del Cuadro
Organico mediante la contratacion externa. De hecho, la cuestion del desarrollo de
las perspectivas de carrera era un tema que merecia ser examinado por la Comision
en su conjunto. Por consiguiente, las organizaciones debian seguir aplicando sus
programas de desarrollo de las perspectivas de carrera en el marco de la estructura
actual de categorias separadas.

Servicio Movil

44. En cuanto al Servicio Movil, la Comisién observd que en las deliberaciones
celebradas en su 84° periodo de sesiones se habia expresado un amplio apoyo a la
necesidad de mantener esa categoria. En ese periodo de sesiones, el representante de
las Naciones Unidas habia declarado que la categoria era indispensable para el éxito
en la ejecucion de los mandatos de las operaciones de mantenimiento de la paz. No
obstante, también era necesario tener en cuenta la evolucion de las operaciones de
mantenimiento de la paz desde 1949. Uno de los elementos principales del
mantenimiento de la paz era la necesidad de contar con personal que se pudiera
desplegar rapidamente y que tuviera los conocimientos institucionales, las
competencias y la experiencia necesarios para empezar a trabajar inmediatamente
alli donde se necesitaran para prestar apoyo especializado al personal militar y de
policia desplegado en las misiones de mantenimiento de la paz. Otro aspecto
importante era contar con un cuadro de personal internacional que pudiera
desempefiar funciones que requerian libertad de circulacion e imparcialidad y el
manejo de informacion delicada, o bien funciones que entrafiaban riesgos para las
Naciones Unidas o para su personal de contratacion local.

45. Las funciones y el grado de responsabilidad del personal del Servicio Movil
correspondian tanto a los del Cuadro de Servicios Generales (SM-5 y categorias
inferiores) como del Cuadro Orgéanico (SM-6 y SM-7). Con respecto a la cuestion
de convertir los niveles mas altos del Servicio Movil (SM-6 y SM-7) en puestos de
funcionarios internacionales del Cuadro Organico durante un determinado periodo
de transicién, el grupo de trabajo habia estado de acuerdo en general en que con ello
se podria cerrar la puerta para la promocion a esos niveles del personal del Servicio
Movil de niveles inferiores. No obstante, algunos participantes acogieron con
beneplacito la intencion de la Secretaria de las Naciones Unidas de considerar la
posibilidad de convertir, con el tiempo, ciertas funciones en los ambitos de la
administracion, los recursos humanos y las finanzas del nivel SM-6/SM-7 a plazas
de la categoria P-3/P-4.

46. Dada la similitud entre el trabajo realizado por el personal del Servicio Movil
y el del Cuadro de Servicios Generales y el Cuadro Organico, la Comision estuvo de
acuerdo en que las normas de clasificacion de estos cuadros se podian utilizar para
evaluar los empleos del Servicio Movil. No obstante, era necesario revisar la
correspondencia de niveles entre el Servicio Moévil y el Cuadro de Servicios
Generales y el personal del Cuadro Organico de contratacion internacional.

47. En opiniéon de la Comisidon, las recomendaciones del grupo de trabajo
abordaban en general las cuestiones relativas al Servicio Movil. Por consiguiente, la
Comision apoyo los criterios para el uso de esa categoria de personal propuestos por
el grupo de trabajo.
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Decisiones de la Comision
48. La Comisién decidio:

a) Recomendar a la Asamblea General las directrices para el uso de la
categoria de Funcionarios Nacionales del Cuadro Orgéanico que figuran en el anexo II;

b) Recomendar al Secretario General de las Naciones Unidas que:

i)  Los trabajos del Servicio Movil se clasifiquen sobre la base de las
normas de clasificacion de empleos del Cuadro de Servicios Generales y del
Cuadro Organico aprobadas por la Comision;

ii) Las Naciones Unidas y las organizaciones que utilicen las escalas de
sueldos del Servicio Movil confirmen, tras consultas con la secretaria de la
CAPI, la correspondencia entre los niveles del Servicio Moévil y los niveles del
Cuadro de Servicios Generales y del Cuadro Organico;

iii) Se apliquen los criterios que figuran en el anexo IIl para el uso de
personal del Servicio Movil en cualquier funcion y categoria;

¢) Solicitar a la secretaria de la CAPI que recabe informacidén sobre la
aplicacion por las organizaciones del régimen comin de las normas de clasificacion
estandar para el Cuadro de Servicios Generales y que le presente dicha informaciéon
en su 87° periodo de sesiones.

Estudio sobre la gestion de la actuacion profesional y propuestas
sobre los incentivos al desempeiio

49. En su 85° periodo de sesiones, la Comision examind las solicitudes formuladas
por la Asamblea General en su resolucion 70/244, entre otras que:

a) Llevara a cabo un estudio sobre los planes de gestiéon de la actuacion
profesional en las organizaciones del régimen comun y que formulara
recomendaciones sobre incentivos al desempefio basados en el mérito que no
guardaran relacion con premios monetarios, como la posibilidad de obtener
incrementos de escaldon acelerados, y que examinara las recomendaciones que
figuraban en el anexo III de su informe de 2015 (A/70/30) a la luz de sus
conclusiones y presentara un informe al respecto a mas tardar en el septuagésimo
segundo periodo de sesiones de la Asamblea;

b) Realizara un estudio pormenorizado sobre los arreglos presupuestarios y
administrativos necesarios para el establecimiento de un sistema de premios
monetarios, incluidos sus mecanismos de financiacioén, supervision y rendicion de
cuentas, y presentara un informe al respecto a mas tardar en el septuagésimo
segundo periodo de sesiones de la Asamblea.

50. La secretaria habia solicitado informacion adicional a las organizaciones del
régimen comun de las Naciones Unidas para complementar la informaciéon que
habia reunido anteriormente en el marco del examen amplio del sistema de
remuneracién. Teniendo en cuenta el escaso tiempo transcurrido desde la
presentacion de las recomendaciones de la Comision a la Asamblea General, se
constatd que no habia habido cambios importantes en la esfera del reconocimiento
de la actuacion profesional y la concesion de recompensas.

51. No obstante, se sometieron a la consideracion de la Comision dos revisiones
del marco de reconocimiento y recompensas relativas a la reintroduccion de un
limite presupuestario general para los planes de reconocimiento y recompensas y las
gratificaciones individuales en efectivo.
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Deliberaciones de la Comision

52. El representante de la Red de Recursos Humanos de la JJE dijo que las
organizaciones prestaban mucha atencioén a la mejora de las practicas de gestion de
la actuacion profesional. Un grupo de trabajo establecido para ocuparse de ese tema
se habia reunido recientemente para examinar los progresos realizados, la
experiencia adquirida y las lecciones aprendidas. Al considerar la cuestion, se debia
prestar atencion a todos los aspectos, incluida la gestion de la actuacion profesional
insatisfactoria. Algunas organizaciones que tenian practicas de gestion de la
actuacion profesional bien establecidas habian aplicado procedimientos amplios
para recompensar el desempefio, dado que un requisito importante para ello era
haber alcanzado un cierto grado de madurez del sistema de gestion de la actuacion
profesional. No obstante, el interés de las organizaciones en el tema iba en aumento
y las organizaciones habian acogido con beneplacito las conclusiones. Recorddé que
una de las justificaciones para ralentizar los incrementos de escalon habia sido
liberar recursos que se pudieran canalizar hacia la financiacion de recompensas al
desempefio. También sefiald que, con arreglo a las practicas externas prevalecientes,
se proponia dedicar a ese fin una partida presupuestaria de hasta el 1,5% de los
gastos de personal, con sujeciéon a las decisiones de los Organos rectores
competentes.

53. Los representantes de las federaciones del personal dijeron que la cuestion
debia situarse en contexto: la mayoria de las organizaciones no ofrecian a los
administradores la posibilidad de utilizar el instrumento mas eficaz para la gestion
de la actuacion profesional, que eran los ascensos. Por otro lado, la introduccion de
una periodicidad bienal en los incrementos de escalén habia generado enormes
economias, que se debian devolver al personal. En opinion de las federaciones del
personal, los ascensos, junto con los incrementos acelerados de escalon, constituian
una inversion a largo plazo en la gestion de la actuacion profesional, tanto para el
personal como para los administradores, mientras que las gratificaciones en efectivo
reflejaban un enfoque a muy corto plazo. Estas tltimas dependian de la existencia
de un sistema eficaz de evaluacion del desempefio y habia pocos indicios de que el
personal tuviera confianza en ello. Ademas, la medicion del desempefio en toda la
organizacion planteaba dificultades relacionadas con las diferentes funciones (por
ejemplo, a la hora de comparar intérpretes con expertos en logistica o estadisticos).
Por otro lado, las bonificaciones no se ajustaban a la cultura de las Naciones
Unidas, que debia caracterizarse por el trabajo en equipo y la discrecion politica.

54. El representante del PMA dijo que la propuesta de dedicar una partida
presupuestaria maxima se debia considerar como una orientaciéon. Su organizacion
habia establecido un sistema so6lido de evaluacion de la actuacion profesional. Sin
embargo, a la hora de disefiar sistemas de recompensa y reconocimiento de la
actuacion profesional, era importante garantizar que no se creara una cultura de
derechos adquiridos con respecto a las recompensas. La representante de la O MPI
dijo que su organizacion habia comenzado con un pequeiio programa hacia unos
cinco afos y que desde entonces se habia observado un importante cambio de
actitud positiva con respecto al programa. El representante del UNFPA dijo que,
aunque su organizacidon estaba interesada en el concepto de “remuneracion basada
en el desempefio”, no se esperaba que introdujera ningiin cambio en ese sentido
debido a los problemas de financiacion que enfrentaba. También sefialdo que los
mandatos de algunas organizaciones podrian prestarse mas facilmente a la
introduccidn del concepto de remuneracion basada en el desempeno. Por otro lado,
los sistemas de evaluacién de la actuacidén profesional de las organizaciones se
encontraban en distintas etapas de desarrollo.
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55. La Comisiéon recordd que, en el reciente examen amplio del sistema de
remuneracién, se habia establecido un grupo de trabajo sobre incentivos al
desempefio y otras cuestiones de recursos humanos para que propusiera, entre otras
cosas, posibles revisiones del marco vigente de reconocimiento de la actuacion
profesional y recompensas, que se habia revisado por Gltima vez en 1997. Sobre la
base de esas propuestas y de las deliberaciones posteriores, la Comisién habia
aprobado una serie de medidas relacionadas con la gestion de la actuacion
profesional, incluida una revisidon de la periodicidad de los incrementos de escalon,
que habia presentado a la Asamblea General en 2015.

56. Varios miembros de la Comision reconocieron que la cuestion de las
posibilidades de avance en la carrera planteaba desafios para muchas organizaciones
del régimen comun. La situacidon era distinta en algunas administraciones publicas
nacionales, donde las oportunidades de adelanto profesional eran relativamente
mayores. Ademas, varios miembros sefialaron las deficiencias que existian en
general en cuanto a las oportunidades de capacitacion y perfeccionamiento en el
contexto del desarrollo de las perspectivas de carrera.

57. Otros miembros de la Comision, aun reconociendo los problemas que existian
en la esfera de la capacitacion y la promocion de las perspectivas de carrera en el
régimen comun, consideraban que las cuestiones del desempefio y los ascensos eran
temas separados. El desempefio excepcional en una categoria no debia considerarse
como un indicador del desempefio potencial en una categoria superior. Los
candidatos debian ser juzgados en funcién de las competencias y otras aptitudes y
cualificaciones que se necesitaban en cada categoria y empleo, que era el criterio de
las funciones del puesto en que se basaba el régimen comun. Por otro lado, la
Asamblea General habia expresado su preferencia en la Secretaria de las Naciones
Unidas por un sistema de contratacion en el que todas las plazas estuvieran abiertas
a candidatos externos e internos, sin distincion entre los dos grupos en cuanto a su
prioridad.

58. En las propuestas presentadas por la Comisién a la Asamblea General se
reconocia la necesidad de flexibilidad en la esfera de la gestion de la actuacidon
profesional. Esa flexibilidad era altamente deseable, habida cuenta de las diferentes
estrategias y culturas en las organizaciones del régimen comun de las Naciones
Unidas (véase la resolucion 52/216, secc. 111.B).

59. Algunos miembros de la Comision sefialaron que los esfuerzos de las
organizaciones en la esfera de la gestion de la actuacion profesional iban en la
direccion correcta, a pesar de los lentos progresos realizados desde 1997. Varios
miembros reconocieron que la cultura y las necesidades de cada organizacidén eran
diferentes. Los miembros de la Comisién reconocieron que la cuestion de la gestion
de la actuacion profesional y el reconocimiento del desempefio era un tema dificil.
La labor de algunas organizaciones podia prestarse mejor a la introduccion de un
sistema de recompensas por equipos o de recompensas individuales que la de otras
organizaciones. Ademas, habia que tener en cuenta las diferencias en las fuentes de
financiacion y en la situacidon presupuestaria de las organizaciones. Por lo tanto, se
llegd a un acuerdo general de que no era deseable exigir a todas las organizaciones
que aplicaran programas de recompensas monetarias.

60. La Comisioén observd que las propuestas que habia recomendado a la Asamblea
General en 2015 incluian disposiciones sobre un sistema de reconocimiento del
desempefio y de recompensas por equipos y a titulo individual, tanto de caracter
monetario como no monetario, y directrices para hacer frente a los casos de
desempefio deficiente, una cuestion que era importante. La lista de las recompensas
no monetarias no pretendia ser exhaustiva y las organizaciones podrian introducir
otras recompensas de ese tipo que estimaran convenientes. Algunos miembros
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apoyaron el uso de incrementos de escalon acelerados como incentivo al desempefio
y opinaron que se debia examinar mas a fondo la cuestion, pero la mayoria de los
miembros de la Comision sefialaron que dicho uso entraflaba una recompensa
continuada y pensionable, como se podia observar en el ejemplo que figuraba en el
anexo IV. La Comisién habia llegado a la misma conclusion en el pasado, en
concreto en el examen amplio del sistema de remuneracion (véase A/70/30, parr.
269). En consecuencia, el uso de dichos incrementos no se habia incluido en el
marco propuesto de reconocimiento de la actuacion profesional y recompensas.

61. La Comision seflald que las organizaciones que desearan aplicar sistemas de
reconocimiento y recompensas tendrian que asegurar una financiacion estable para
ello a través de sus procesos presupuestarios normales. A ese respecto, la Comision
examiné la propuesta de reintroducir un limite presupuestario general del 1,5% para
sufragar el costo de las recompensas monetarias y no monetarias, y observo las
cifras sobre gastos en ese concepto en algunas organizaciones que habian
presentado informacion al respecto y que figuran en el anexo V. En su conjunto, la
Comision consideraba que la introduccion de un limite general del 1,5% era 1til, ya
que estableceria un mecanismo de control presupuestario dentro del marco de
reconocimiento y recompensas. La Comisidon subrayd que se trataba de un limite
general dentro del cual las organizaciones podian disefiar sus propios programas en
funcién de sus necesidades y circunstancias particulares.

62. La Comision también examiné la posibilidad de revisar su propuesta sobre las
recompensas individuales. En la propuesta original presentada a la Asamblea
General en 2015 habia aconsejado a las organizaciones que las gratificaciones
individuales en efectivo consistieran en sumas flexibles que oscilaran entre el 5% y
el 10% del sueldo basico neto. Se habia planteado la cuestion de si se podia
interpretar que la intencion de Comision era introducir un monto minimo para las
recompensas en efectivo, el cual no era el caso. También se habia planteado la
cuestion de si la concesion de montos en efectivo mayores podria tener un mayor
impacto en el desempefio. Sin embargo, para evitar cualquier problema de
percepcion y mantener cierta flexibilidad, la Comision consideré prudente
reformular su orientacidon al respecto y especificar que las gratificaciones en
efectivo consistirian en montos flexibles de hasta el 10% del sueldo basico neto.

63. La Comisidon reconocié la importancia fundamental del papel del personal
directivo para el éxito de cualquier sistema de gestion de la actuacion profesional.
La Comisiéon observd que el conjunto de medidas que habia propuesto a la
Asamblea General se ajustaba a las mejores practicas en la esfera de la gestion de la
actuacion profesional e incluia un programa de formacion para los administradores
y orientaciones sobre la evaluacion de la actuacién profesional en las que se
reconocia la importancia de la colaboracién permanente entre los funcionarios y sus
supervisores para la evaluacion del desempefio en un periodo determinado. Ademas,
en el marco se alentaba el establecimiento de organos de examen de las
evaluaciones de la actuacion profesional, a fin de asegurar que las calificaciones se
aplicaran de manera objetiva y apropiada, lo cual constituia un importante
mecanismo de control administrativo.

64. Se reconocid en general que el progreso en esa esfera era constante e iba en la
direccion correcta, como quedaba de manifiesto por el renovado interés de algunas
organizaciones. A lo largo de los afios, varias organizaciones, como la UNOPS, el
FIDA, la ONUDI, el OIEA y la OMPI, habian aplicado programas de reconocimien-
to y recompensas de diverso alcance. Segun la informaciéon proporcionada por la
OACI, esa organizacion también habia puesto en marcha recientemente un programa
de ese tipo. Dada la importancia del tema, la Comisién haria un seguimiento perio-
dico de las novedades registradas en ese ambito.
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Decisiones de la Comision

65. La Comision decidio reafirmar su recomendacion anterior a la Asamblea
General relativa al proyecto de principios y directrices para la evaluacion y la
gestion de la actuacion profesional y para el reconocimiento de distintos niveles de
desempefio (véase A/70/30, anexo III), con las siguientes adiciones:

a)  Fijar un limite presupuestario para las recompensas monetarias y no
monetarias que no deberia superar el 1,5% de los gastos en remuneraciones
previstos por una organizacion (es decir, la remuneracion neta de los funcionarios
del Cuadro Organico y categorias superiores, y los sueldos del Cuadro de Servicios
Generales y cuadros conexos);

b)  Fijar un limite de hasta el 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) para las recompensas individuales
en efectivo.

66. En el anexo VI del presente informe figura el marco revisado de principios y
directrices para la evaluacion y la gestion de la actuacion profesional y para el
reconocimiento de distintos niveles de desempefio.

67. La Comision decidié también que las organizaciones deberian utilizar las
medidas incluidas en el anexo VI como directrices, con sujecidon a su aprobacion por
la Asamblea General, e instd6 a las organizaciones a que siguieran realizando
esfuerzos en la esfera de la gestion de la actuacion profesional con el fin de mejorar
el desempefio institucional en su conjunto.

Examen de la remuneracion pensionable: factores de conversion
a cifras brutas, inversion de los ingresos y opciones para actualizar
la remuneracion pensionable sobre la base de la escala de sueldos
unificada y para los funcionarios de categorias no clasificadas

84° periodo de sesiones

68. La Comision inicid el examen de la remuneracion pensionable y para ello
analizd un documento en el que se describia la metodologia para determinar la
remuneracion pensionable, que la Asamblea General habia aprobado en su
resolucion 41/208, y la evolucion de los elementos pertinentes. También examind
una lista preliminar de cuestiones que se habia elaborado en consulta con la
secretaria de la Caja Comtn de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas y
una hoja de ruta para el examen. En la hoja de ruta propuesta se preveia completar
el examen en el 87° periodo de sesiones de la Comisidon, manteniendo debidamente
informado de los progresos al Comité Mixto de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas, e informar a la Asamblea sobre los resultados del examen en su
septuagésimo tercer periodo de sesiones.

Deliberaciones de la Comision

69. La Red de Recursos Humanos destacd la necesidad de hacer un examen
diligente de las cuestiones y un minucioso andlisis actuarial antes de adoptar
decisiones, a fin de evitar cualquier efecto negativo para la sostenibilidad de la Caja
de Pensiones. La Red estaba de acuerdo en general con la lista de cuestiones
propuesta para su examen. También afirm6é que se debia hacer un analisis
exhaustivo de todos los posibles escenarios antes de modificar la metodologia del
calculo de la remuneracidon pensionable, en estrecha cooperacion con la secretaria
de la Caja de Pensiones y las organizaciones participantes, y entretanto aplicar un
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ajuste provisional de la escala vigente. La Red era partidaria de la simplificacion
administrativa, pero estaba abierta a considerar las opciones propuestas para el
calculo de la remuneracion pensionable. Sin embargo, se debia evitar cualquier
consecuencia imprevista y se debian respetar plenamente los derechos de pension
adquiridos del personal en servicio activo. Por 0ltimo, la Red no estaba totalmente
convencida de que fuera necesario hacer en ese momento otro analisis comparativo
del plan de pensiones de las Naciones Unidas y el Régimen de Jubilacion de los
Empleados Federales de los Estados Unidos de América, puesto que se habia hecho
un estudio similar hacia poco tiempo.

70. El CCISUA y la UNISERYV estuvieron de acuerdo con la de lista de cuestiones
y la hoja de ruta que se habian propuesto, pero advirtieron que el examen no deberia
afectar a los derechos adquiridos de los funcionarios. La FICSA cuestiond la
necesidad de realizar un estudio completo de la comparabilidad. Ademas, la FICSA,
con el apoyo del CCISUA y la UNISERYV, estaba a favor de realizar un examen
cuidadoso y prudente, especialmente para el Cuadro Organico, habida cuenta de los
cambios introducidos en el paquete de remuneracion. La FICSA preferia que se
hiciera un calculo periodico de la escala de remuneracion pensionable, siguiendo la
practica que se aplicaba al Cuadro de Servicios Generales, y sefiald que para la
conversion a cifras brutas se debia incluir la prestaciéon por conyuge a cargo en la
remuneracion neta. A juicio del CCISUA, se necesitaba analizar mas a fondo la
inclusion de la prestacion por conyuge a cargo y la utilizacion de la tasa de
contribuciones del personal para los funcionarios con o sin familiares a cargo a la
hora de calcular la remuneracién pensionable del personal del Cuadro Organico. La
UNISERYV pidid que se tuvieran en cuenta las preocupaciones del personal sobre el
terreno, cuyo periodo de servicio en las organizaciones solia ser mas breve y
afrontaban desventajas comparativas en relaciéon con sus pensiones. La FICSA
también preguntd si la superposicion de la escala de sueldos contribuia a la
inversion de los ingresos.

71. La Comision recordd la decision que habia adoptado en el anterior examen
segun la cual algunas de las cuestiones relativas a la remuneracién pensionable se
someterian a seguimiento y se volverian a examinar periddicamente. También
recordo su intencidon de examinar todas esas cuestiones de manera integral después
de la aprobacion del nuevo paquete de remuneracion para el personal del Cuadro
Organico.

72. La Comision observo que el paso a la escala de sueldos unificada era un nuevo
elemento del examen y que, si bien la mayoria de otras cuestiones se habian
examinado antes, debian volver a estudiarse. En cuanto a la cuestion de la inversion
de los ingresos, la Comision identifico dos elementos principales que contribuian a
ello: los diferentes factores de conversion en cifras brutas que se utilizaban para el
célculo de la remuneracidon pensionable del Cuadro de Servicios Generales y del
Cuadro Organico y las diferentes tasas de contribuciones del personal. Aun
reconociendo las razones para ello, la Comisidén consideraba de se debian volver a
examinar. También estuvo de acuerdo en que la escala comun de contribuciones del
personal se debia actualizar para reflejar la evolucion de la situacion en relacion con
los impuestos nacionales. Asimismo, se expreso6 la opinion de que el procedimiento
de ponderacion se debia considerar parte de la revision de las tasas de
contribuciones del personal.

73. Con respecto a los otros temas, la Comision tomo nota de la propuesta de
llevar a cabo un nuevo estudio de comparabilidad entre el plan de pensiones de las
Naciones Unidas y el Régimen de Jubilacion de los Empleados Federales de los
Estados Unidos en la etapa inicial del examen. Aunque apoyaban en general dicho
estudio, algunos miembros cuestionaron el momento propuesto para su realizacion.
La Comision recordd que en el estudio anterior se habia constatado que las
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prestaciones de los dos planes eran comparables, y acordo realizar el nuevo estudio
en una ctapa posterior del examen, teniendo en cuenta el impacto que cualquier
cambio podia tener en la remuneracion pensionable.

74. El representante de la OACI pidi6 que se afiadiera a la lista de temas el
procedimiento para el calculo de la remuneracion pensionable de los funcionarios de
categorias no clasificadas con arreglo al paquete de remuneracion revisado. La
Comision convino en que la cuestion se examinaria como parte de la cuestion mas
general del célculo de la remuneracion pensionable sobre la base de la escala
unificada.

75. El representante de la OACI también propuso que se examinara la cuestion de
las prestaciones del régimen de pensiones del personal superior que estaba sujeto a
limitaciones en la duracidon de su contrato. La Comision sefiald que esa cuestion no
estaba relacionada con el examen de la remuneracion pensionable y no entraba en su
ambito de competencia, y sugirié que la solicitud se dirigiera a la secretaria de la
Caja de Pensiones.

76. Algunos miembros seflalaron los efectos a largo plazo que el examen podia
tener en muchos aspectos del sistema de pensiones, incluido el nivel de las
contribuciones a la Caja de Pensiones, las subsiguientes pensiones del personal y la
situacion actuarial de la Caja de Pensiones. Por lo tanto, era importante que todas
las decisiones y recomendaciones de la Comision se formularan sobre la base de un
analisis s6lido, minucioso y exhaustivo en el que se tuvieran claramente en cuenta
todas las repercusiones administrativas, financieras, actuariales y de otra indole. En
ese sentido, seria clave para el éxito que se celebraran estrechas consultas con la
secretaria de la Caja de Pensiones a lo largo de todo el proceso. La Comision
también indicé que el examen se llevaria a cabo sin perjuicio de los derechos
adquiridos de los funcionarios en activo.

77. La Comision expresd su acuerdo general con la lista de temas y la hoja de ruta
que se habian propuesto para el examen. También convino en que se debian sopesar
detenidamente los diversos enfoques y evaluar todas sus posibles consecuencias en
la medida de lo posible. Las consecuencias financieras totales se calcularian y
analizarian en la etapa final del examen. Habida cuenta del alcance y la complejidad
del examen, la Comisidn reconocio6 la necesidad de crear un grupo de trabajo.

Decisiones de la Comision

78. La Comisién aprobo los siguientes temas para considerarlos en el examen de la
remuneracion pensionable:

a) Inversion de ingresos (este concepto se refiere a los casos en que la
remuneracioén pensionable del personal del Cuadro de Servicios Generales es mayor
que la del personal del Cuadro Organico con el mismo nivel de ingresos netos);

b) Revision de la escala de la remuneracion pensionable para los
funcionarios del Cuadro Organico utilizando el procedimiento de ajuste provisional
o mediante un nuevo cdalculo de la escala utilizando la metodologia aprobada,
incluido el procedimiento para el cdlculo de la remuneracién pensionable de los
funcionarios de categorias no clasificadas;

c) Opciones para el nuevo calculo de la remuneracidén pensionable para los
funcionarios del personal del Cuadro Organico de conformidad con el paquete de
remuneracion revisado;

d) Examen de los factores de conversion a cifras brutas aplicados a los
funcionarios del Cuadro Orgéanico y de Servicios Generales;

e) Actualizacién de la escala comun de contribuciones del personal;
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f) Realizacion de un estudio de comparabilidad entre el plan de pensiones
de las Naciones Unidas y el Régimen de Jubilacion de los Empleados Federales de
los Estados Unidos.

85° periodo de sesiones

79. De conformidad con la hoja de ruta aprobada, la Comision examind los
factores de conversion a cifras brutas utilizados en la metodologia aplicable al
Cuadro Organico y al Cuadro de Servicios Generales, la cuestion de la inversion de
ingresos y las opciones para el nuevo calculo de la escala de remuneracion
pensionable del personal del Cuadro Organico y los funcionarios de categorias no
clasificadas sobre la base de la escala de sueldos unificada.

80. Con respecto a los factores de conversion a cifras brutas, la Comision tuvo ante
si varias propuestas de ajuste, teniendo en cuenta los cambios pertinentes que se
habian registrado en el régimen comun desde el establecimiento de esos factores,
incluidos el aumento de la edad de separacion obligatoria del servicio y de las tasas
maximas de acumulacion de los beneficios de pension y la diferencia relativa en el
promedio de antigiiedad en el servicio entre los funcionarios del Cuadro Organico y
los del Cuadro de Servicios Generales.

81. Se presentaron dos opciones para el calculo de la remuneracion pensionable
teniendo en cuenta la eliminacion de la escala de sueldos aplicable a los
funcionarios del Cuadro Organico con familiares a cargo, que se habia utilizado
como referente para dicho célculo antes de que se introdujera una estructura de
escala de sueldos unificada. Con arreglo a la primera opcién, la prestacion por
conyuge a cargo se afadiria a la remuneracion neta para crear el punto de partida
para el calculo, con lo que se podrian seguir utilizando las tasas de la escala comin
de contribuciones del personal aplicables a los funcionarios con familiares a cargo.
En el caso de la segunda opcidn, el calculo se basaria solo en la escala de sueldos
unificada y se aplicarian a ambas categoria de personal las tasas de la escala comun
de contribuciones del personal sin familiares a cargo.

82. El aumento del nimero de escalones en la categoria D-2, de 6 a 10 en la escala
de sueldos unificada, obligaba a examinar la formula para calcular la remuneracion
pensionable de los funcionarios de categorias no clasificadas, que estaba basada en
el escaléon mas alto de la categoria D-2. Las dos opciones para tener en cuenta ese
cambio eran mantener como referencia el nuevo escaléon mas alto, permitiendo
algunos aumentos de poca importancia en las cifras resultantes, o bien mantener los
niveles de remuneracién pensionable y ajustar la formula de céalculo para lograr ese
objetivo.

83. Se presentd a la Comision un analisis preliminar de la inversion de ingresos.
Los resultados indicaban que, si bien era un aspecto que formaba parte de las
formulas de calculo aplicables al Cuadro Orgéanico y al Cuadro de Servicios
Generales, los casos reales en que se podia producir la inversiéon de ingresos (a
saber, cuando un funcionario del Cuadro Organico se jubilaba en un nivel y escalon
en los que su remuneracion pensionable se solapaba con la de sus colegas en el
Cuadro de Servicios Generales) seguian siendo relativamente pocos.

Deliberaciones de la Comision

84. La Red de Recursos Humanos acogié con beneplacito la informacion y las
opciones presentadas pero consideraba que era necesario realizar un analisis
adicional para determinar los posibles efectos de los cambios previstos en las
contribuciones del personal y de la organizacién, asi como el impacto para la Caja
Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas. La Red se manifestd a
favor de crear un grupo de trabajo en el que participaran las organizaciones y las
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federaciones del personal para que examinara las propuestas y sus consecuencias de
forma mas detallada y amplia. También consideraba que se debia mantener la
formula vigente para el calculo de la remuneracion pensionable de los funcionarios
de categorias no clasificadas hasta la Comision adoptara decisiones sobre todos los
demas elementos relativos a la remuneracion pensionable de los funcionarios del
Cuadro Organico.

85. Las federaciones del personal apoyaron la creacion de un grupo de trabajo para
analizar mas a fondo las propuestas y sus consecuencias practicas. EI CCISUA
expreso su preferencia por el uso de los mismos factores de conversion a cifras
brutas para ambas categorias de personal y por la inclusion de la prestacidon por
conyuge a cargo y la continuacion del uso de las tasas de contribuciones del
personal aplicables al personal con familiares a cargo para el calculo de la
remuneracion pensionable de los funcionarios del Cuadro Organico.

86. Aunque algunos miembros intercambiaron opiniones preliminares sobre las
opciones presentadas, la preferencia de la mayoria era utilizar solo la escala de
sueldos unificada, sin afadir la prestacion por conyuge a cargo, como punto de
partida para el calculo de la remuneracion pensionable teniendo en cuenta las
recientes decisiones de la Asamblea General sobre la estructura de sueldos revisada.
No obstante, la mayoria de los miembros consideraban que era necesario realizar
mas investigaciones para determinar la viabilidad de las opciones.

87. La Comision reconocié la complejidad de las cuestiones en juego y la
interdependencia de los diferentes elementos considerados. Si bien observd las
ventajas y desventajas relativas de las opciones presentadas, la Comision considero
que era demasiado pronto para pronunciarse sobre ninguna de ellas en ese momento.
En su opinidn, para adoptar una decision equilibrada y amplia se necesitaba un
analisis adicional e integral de todas las opciones, que se debia llevar a cabo en
conjuncion con el examen de la escala comtn de contribuciones del personal.

88. Ademas, la Comision consideré importante que, al elaborar la escala de
remuneracion pensionable revisada, se tuvieran en cuenta también las posibles
repercusiones de los cambios propuestos en otras esferas conexas, como las
consecuencias financieras y actuariales para la Caja de Pensiones o el posible ajuste
de las contribuciones a la Caja de Pensiones. A ese respecto, las aportaciones de la
secretaria de la Caja de Pensiones serian muy utiles.

89. La Comision decidio crear un grupo de trabajo que se encargaria de seguir
estudiando todas las opciones propuestas, en estrecha relacion con el examen de la
escala comin de contribuciones del personal. El grupo de trabajo realizaria los
analisis necesarios, prepararia estudios simulados y evaluaria los cambios
propuestos de manera integral e informaria de sus conclusiones a la CAPI.

Decisiones de la Comision
90. La Comision decidio:

a) Establecer un grupo de trabajo, integrado por miembros de la Comision
y representantes de las organizaciones y las federaciones del personal, que contaria
con el apoyo de la secretaria de la CAPI en coordinacién con la secretaria de la Caja
Comun de Pensiones del Personal de las Naciones Unidas;

b) Solicitar al grupo de trabajo que examinara mas a fondo todas las opciones
propuestas en relacion con los factores de conversion a cifras brutas y la armonizacién
de la remuneracidén pensionable con la estructura de sueldos revisada, en estrecha
relacion con el examen de la escala comun de contribuciones del personal, y que
informara de sus conclusiones a la Comision en su 86° periodo de sesiones.
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Condiciones de servicio del personal del Cuadro Organico
y categorias superiores

Escala de sueldos basicos/minimos

91. EIl concepto de la escala de sueldos basicos/minimos fue introducido por la
Asamblea General en la resolucion 44/198 (seccion 1.H, parr. 1), con efecto a partir
del 1 de julio de 1990. La escala se establecio con referencia a la escala de sueldos
del Cuadro General de la administracion publica utilizada como referente, que
actualmente es la administracion publica federal de los Estados Unidos de América.
Se efectuan ajustes periddicos realizando una comparaciéon entre los sueldos basicos
netos de los funcionarios de las Naciones Unidas en el punto de referencia
establecido de la escala (categoria P-4, escalon VI) y los sueldos basicos
correspondientes de sus homodlogos de la administracion publica federal de los
Estados Unidos (escalon VI de las categorias GS-13 y GS-14, aplicando un indice
de ponderacion del 33% y el 67%, respectivamente).

92. Con efecto a partir del 1 de enero de 2017, se aplicé un aumento del 1% a la
escala de sueldos basicos del Cuadro General de la administracion publica utilizada
como referente. Ademas, se introdujeron cambios en las escalas impositivas y los
importes de deduccion para 2017. A nivel federal, los tramos de ingresos se
ampliaron casi un 1% y el limite de ingresos para las deducciones desglosadas
aumentd en 2.500 doélares. En el Distrito de Columbia, la deduccidon estdndar
aumento en 1.925 dolares. En 2017 no hubo cambios en la legislacion fiscal de los
estados de Maryland y Virginia.

93. A fin de reflejar la variacion de los sueldos brutos del Cuadro General y los
cambios fiscales en los Estados Unidos y mantener los sueldos del régimen comun
en consonancia con los de la administracion publica utilizada como referente, se
propuso un aumento del 0,97% en la escala de sueldos basicos/minimos con efecto a
partir del 1 de enero de 2018. Ademas, de conformidad con lo dispuesto en la
resolucion 70/244 de la Asamblea General (secc. 11, parrs. 9 a) y b)), el ajuste de la
escala de sueldos se aplicaria también a los niveles de proteccion de los ingresos del
personal cuyos sueldos eran superiores a los del escalon mas alto de su categoria
tras la conversion a la escala de sueldos unificada. La escala de sueldos propuesta y
los niveles de protecciéon de los ingresos figuran en el anexo VII del presente
informe.

94. 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, seglin se
detalla a continuacion:

(En dolares de los Estados Unidos)

a) En los lugares de destino con un ajuste por lugar de destino bajo, donde los
sueldos netos quedarian por debajo del nivel de los nuevos sueldos basicos/
minimos 0

b) Con respecto a la escala de pagos por separacion del servicio 421000
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Deliberaciones de la Comision

95. La Red de Recursos Humanos tomo nota de la propuesta. Los representantes
de las federaciones del personal, teniendo en cuenta el aumento de los sueldos
basicos de la administracion publica utilizada como referente, apoyaron un aumento
en la escala de sueldos basicos/minimos.

96. La Comision observo que a partir del 1 de enero de 2018 se aplicaria un
aumento del 0,97% en la escala de sueldos basicos/minimos mediante el
procedimiento estandar de que no haya ni pérdidas ni ganancias (es decir,
compensando el aumento de la escala de sueldos basicos/minimos con una
disminucion proporcional de los multiplicadores del ajuste por lugar de destino). La
Comision tomo nota también del ajuste propuesto de los niveles de proteccion de los
ingresos, de conformidad con lo dispuesto en la resolucion 70/244. Por ultimo, la
Comision recordd que, si bien el procedimiento de ajuste de la escala de sueldos
bésicos no tenia por lo general incidencia en los costos de la remuneracion neta, si
tendria consecuencias en lo que respectaba a los pagos por separacion del servicio,
como se indica en el cuadro anterior.

Decision de la Comision

97. La Comisién decidié recomendar a la Asamblea General, para su aprobacion
con efecto a partir del 1 de enero de 2018, la escala unificada de sueldos
bésicos/minimos revisada y los niveles actualizados de proteccion de los ingresos
del personal del Cuadro Organico y categorias superiores que figuran en el anexo
VII del presente informe, y que reflejan un ajuste del 0,97%, que se habra de aplicar
aumentando el sueldo basico y reduciendo proporcionalmente los puntos del
multiplicador del ajuste por lugar de destino, con lo cual no habra ni pérdidas ni
ganancias en la paga liquida neta.

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

98. 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 ese fin, la Comision hace
anualmente un seguimiento de los cambios registrados en los niveles de
remuneracion de ambas administraciones publicas. Ademas, en su resolucion
71/264, la Asamblea solicit6 a la Comisién que en sus informes anuales incluyera un
anexo con informacion sobre la evolucioén del margen en un periodo de tiempo.

99. A partir del 1 de enero de 2017, la administracion publica utilizada como
referente habia aplicado un aumento del 2,88% en los sueldos del Cuadro General
en Washington D.C., que consistia en un aumento del 1,0% de los sueldos basicos y
un aumento del 24,78% al 27,10% de la remuneracion basada en la localidad. Otras
novedades de importancia para la comparacion fueron las siguientes:

a) Las revisiones de los tramos impositivos federales y del limite de
ingresos para las deducciones especificas, asi como de la deduccion estdndar para el
Distrito de Columbia, que habian dado lugar a una pequefia reduccion del impuesto
sobre la renta para todos los contribuyentes del d4rea metropolitana de
Washington D.C.;
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b) La aplicacion de una nueva escala de sueldos a partir del 1 de enero de
2017, como parte del paquete de remuneracion revisado para el Cuadro Orgéanico y
categorias superiores, que sustituyo al sistema de doble escala de sueldos (véase la
resolucion 70/244, secc. 111.1);

c¢) La aplicacion de un nuevo procedimiento aprobado por la Asamblea
General en 2015 que faculta a la Comision a gestionar el margen mas activamente y
en virtud del cual, si el margen resulta inferior al limite de 113 o superior al de 117,
la Comision debe adoptar medidas apropiadas aplicando el sistema de ajustes por
lugar de destino (véase la resolucion 70/244, secc. 11.B). En febrero de 2017 fue
preciso actuar en ese sentido, lo que dio lugar a que se revisara el multiplicador del
ajuste por lugar de destino para Nueva York de 63,2 a 66,1 a fin de impedir que el
nivel del margen cayera por debajo del punto de activacion de 113. Por
consiguiente, para el calculo del margen se utilizéo un multiplicador del ajuste por
lugar de destino de 63,2 para enero de 2017 y un multiplicador de 66,1 entre febrero
y diciembre de 2017.

100. En el calculo del margen se hizo un ajuste por la diferencia del costo de la vida
entre Nueva York y Washington D.C. De acuerdo con el procedimiento establecido,
se aplico una diferencia del costo de la vida de 113,8, estimada por un consultor
externo en 2016 para un periodo de dos afos.

101. Al efectuarse la revision del multiplicador del ajuste por lugar de destino, el
nivel del margen de 113,0 se habia calculado sobre la base de las estadisticas de
personal de la administracion publica federal de los Estados Unidos
correspondientes al mes de diciembre de 2015. Posteriormente se recibid una
actualizacion de las estadisticas de personal de la Oficina de Gestion de Personal de
los Estados Unidos, lo que dio lugar a un nuevo calculo del margen.

102. A la luz de lo anterior, se inform¢é a la Comision de que el margen estimado de
la remuneracién neta correspondiente a 2017 se situaba en 113,4. Los datos
pormenorizados de la comparacién y la informacion sobre la evolucion del margen
con el tiempo figuran en el anexo VIII del presente informe.

Deliberaciones de la Comision

103. Los representantes de la Red de Recursos Humanos y las federaciones del
personal tomaron nota de las conclusiones de la Gltima comparacion del margen. El
representante del CCISUA dijo que se debia hacer el mismo hincapié en llevar el
nivel del margen a 115, ahora que estaba por debajo del punto medio conveniente,
como cuando estaba por encima de este.

104. La Comision observo que el margen actualizado se habia estimado sobre la
base de las ultimas estadisticas disponibles en el momento del examen. Se convino
en que, si se recibian datos mas actualizados, se presentaria una estimacion revisada
del margen a la Asamblea General cuando se presentara el informe anual de la
Comision.

105. Por ultimo, la Comision observo que, si bien se seguia considerando que regia
el intervalo de 110 a 120, el margen para 2017 estaba préximo al punto de
activacion inferior de 113. La Comision observo también que era necesario vigilar
continuamente el margen y que probablemente seria preciso adoptar medidas en
2018 para gestionarlo mediante la aplicacion del sistema de ajustes por lugar de
destino si los sueldos de la administracion publica utilizada como referente llegaban
a sobrepasar los del régimen comun.
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Decisiones de la Comision

106. La Comision sefald que su Presidente facilitaria una estimacion actualizada
del margen a la Asamblea General si fuera necesario, dependiendo de la
disponibilidad de estadisticas mas recientes del personal, y decidid:

a) Informar a la Asamblea General de que el margen 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 113,4 para el afio civil 2017;

b)  Solicitar a su secretaria que siguiera vigilando el nivel del margen y que
adoptara las medidas correctivas necesarias aplicando el sistema de ajustes por lugar
de destino en caso de que en 2018 se rebasaran los puntos de activacion de 113 o 117.

Cuestiones relacionadas con el ajuste por lugar de destino

107. Con arreglo al articulo 11 de su estatuto, la Comisién sigui6é estudiando el
funcionamiento del sistema de ajustes por lugar de destino y, en ese contexto,
examind dos informes del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino
sobre la labor realizada en sus periodos de sesiones de febrero y junio de 2017. En el
segundo informe se analizaban principalmente los resultados de la encuesta sobre
precios realizada por la secretaria en Bruselas y su aplicacion a los resultados de los
estudios del costo de la vida pendientes en los lugares de destino en que habia sedes,
donde se utilizaban para el calculo del indice de los ajustes por lugar de destino los
datos sobre precios reunidos por el Programa de Comparacion Europea en vez de
informacion reunida por la secretaria de la CAPI. El informe también incluia el
proyecto de programa para el 40° periodo de sesiones del Comité Asesor.

108. La Comision tuvo ante si también otros tres documentos. El primero era un
documento elaborado por las organizaciones con sede en Ginebra sobre cuestiones
relativas a los estudios del costo de la vida y el ajuste por lugar de destino y sobre
las repercusiones juridicas y administrativas de los resultados negativos del estudio
del costo de la vida que se habia realizado en Ginebra en 2016. Ese documento
incluia un anexo en el que se adjuntaba un informe sobre las conclusiones a las que
habia llegado un equipo de cuatro estadisticos (dos de la OIT, uno de la UNCTAD y
un consultor, a los que se hace referencia en el presente informe como los
“estadisticos de Ginebra”) en relacion con una serie de cuestiones metodologicas
que afectaban al sistema de ajustes por lugar de destino y a la aplicacion por la
secretaria de esa metodologia a la hora de calcular el indice del ajuste por lugar de
destino para Ginebra. El segundo documento era la respuesta preparada por la
secretaria en la que se abordaban las cuestiones planteadas por los estadisticos de
Ginebra. El tercero era una nota preparada por las federaciones del personal en la
que se analizaban cuestiones relacionadas con la metodologia del ajuste por lugar de
destino y temas operacionales. Una prueba de la importancia crucial de las
cuestiones que la Comision tuvo ante si fue la asistencia al periodo de sesiones de
una delegacion de alto nivel en representacion de las organizaciones con sede en
Ginebra, incluidos el Director General de la Oficina de las Naciones Unidas en
Ginebra, el Director General y el Director General Adjunto de la OIT, el Subdirector
General de la OMS y el Director de Gestion de Recursos de la OMM, ademaés de los
directores de los departamentos de recursos humanos de numerosas organizaciones
del régimen comun.
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Deliberaciones de la Comision

Cuestiones relativas a la metodologia del ajuste por lugar de destino y su aplicacion
a los estudios de referencia del costo de la vida para 2016 en los lugares de destino
en que hay sedes y en Washington D.C.

109. El Director General de la Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra y el
Director General de la OIT, hablando en nombre de las organizaciones con sede en
Ginebra, sefialaron que los resultados negativos del estudio realizado en Ginebra,
durante un periodo en el que la percepcion general era que habia aumentado el costo
de la vida en ese lugar de destino, ponian de manifiesto los posibles problemas de la
metodologia sobre los que habian informado los estadisticos de Ginebra.
Subrayaron que la aplicacion de los resultados del estudio, especialmente después
de las reducciones de sueldos derivadas del examen del paquete de remuneracion
del régimen comun de las Naciones Unidas que se habia completado recientemente,
tendria graves efectos negativos para la moral del personal y la gestion de los
recursos humanos. Pidieron que se restableciera la medida de reduccion de la
diferencia, consistente en un aumento del 5% de los resultados de los estudios que
fueran extremadamente negativos, que se habia discontinuado antes del comienzo de
la ronda de estudios de 2016, a fin de mitigar las repercusiones negativas para los
sueldos del personal de los numerosos cambios en la metodologia del ajuste por
lugar de destino que se habian introducido en esa ronda de estudios. Sefialaron que
varias organizaciones habian decidido no aplicar los resultados del estudio, lo que
inexorablemente conduciria a niveles de remuneracion diferentes para los
funcionarios dependiendo de la organizacién para la que trabajaran, una situacion
que no era en modo alguno deseable. También pusieron de relieve los problemas
administrativos, juridicos y técnicos relacionados con la aplicacion de los resultados
del estudio en Ginebra. En opinidén de las organizaciones con sede en Ginebra, la
metodologia que se habia aplicado para el calculo del indice del ajuste por lugar de
destino en Ginebra violaba los principios de la estabilidad, previsibilidad y
transparencia, por lo que la aplicacion de los resultados del estudio sin medidas
correctivas socavaria la eficacia de la labor de las organizaciones con sede en
Ginebra y en otros lugares de destino, como Roma y Madrid, afectados de forma
similar, y podria exponer a las organizaciones a riesgos considerables en materia de
responsabilidad juridica si el personal presentaba un gran nimero de demandas
contra ellas. A su vez, ello podria reducir la confianza en el papel de la Comision en
el futuro. Afiadieron que, si bien las organizaciones funcionaban dentro del régimen
comun y confiaban en él para el establecimiento de las condiciones de servicio de su
personal, esas organizaciones tenian también la obligacion de actuar de manera
transparente y de garantizar la validez de la metodologia para la fijacion de los
sueldos y de las normas para su aplicacion. Por ello propusieron que la Comision
aplazara la aplicacion de los resultados del estudio hasta que se resolvieran las
cuestiones metodologicas planteadas por los estadisticos de Ginebra.

110. El representante de la JJE expresdé profunda preocupacion respecto de la
aplicaciéon por primera vez de los cambios en la metodologia, acompafiados de
nuevas normas operacionales de aplicacion, y por las consecuencias imprevistas, no
solo para los lugares de destino en que habia sedes sino también posiblemente para
los lugares de destino sobre el terreno en todo el mundo. Teniendo en cuenta que las
organizaciones solo ejercian una funcién consultiva en el proceso de los ajustes por
lugar de destino pero tenian la responsabilidad de defender legalmente las
decisiones de la CAPI en caso necesario, el representante sefialdé que la
jurisprudencia del Tribunal Administrativo de la Organizacién Internacional del
Trabajo exigia a los jefes ejecutivos de los organismos bajo su autoridad que
verificaran la legalidad y las repercusiones institucionales concretas de las
decisiones de la CAPI antes de su promulgacion. Por consiguiente, las
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organizaciones necesitaban que la CAPI explicara los resultados con un mayor
detalle para que pudieran soportar el escrutinio de su validez juridica. La Red de
Recursos Humanos de la JJE reconocid que el caracter técnico de esas cuestiones
requeria contar con expertos a nivel interno a fin de poder examinar las cuestiones y
formular propuestas que combinaran los aspectos técnicos y juridicos necesarios en
las primeras etapas de las deliberaciones. Asimismo, solicit6é a la CAPI que derogara
su decision de abolir el aumento del 5% contemplado en la medida de reducciéon de
la diferencia para los casos en que los resultados fueran extremadamente negativos,
que la Red habia apoyado inicialmente, teniendo en cuenta las deliberaciones
recientes en las que se habia puesto de manifiesto que era posible cometer errores de
esa magnitud no relacionados con el muestreo.

111. Los representantes de las tres federaciones del personal reconocieron el
mandato de la CAPI y su importante labor, y afiadieron que la metodologia
estadistica en que se basaba el sistema de ajustes por lugar de destino y su
aplicacion no era una ciencia exacta, por lo que existia un cierto grado de
subjetividad que influia en los resultados los estudios. El sistema de ajustes por
lugar de destino debia ser transparente, estable y previsible, pero resultaba dificil
poder convencer al personal de que la metodologia utilizada cumplia esos criterios
cuando daba lugar a resultados tan negativos como los que afectaban a los sueldos
en Ginebra. Los representantes solicitaron a la Comisioén que congelara los sueldos
en los niveles de abril de 2017 y revisara el calculo de conformidad con la
metodologia actual con la ayuda de los expertos de las organizaciones a fin de
corroborar los resultados. De lo contrario, la aplicacion de los resultados del estudio
en su forma actual podria dar lugar a litigios. También pidieron que se sometiera a
revision por expertos independientes la metodologia del sistema de ajustes por lugar
de destino y que se restableciera el aumento del 5% contemplado en la medida de
mitigacion de la diferencia para los casos con resultados extremadamente negativos.
Asimismo, propusieron que la Comision estableciera un mecanismo oficial de
examen de todos los estudios del costo de la vida con miras a aumentar la
transparencia, la rendiciéon de cuentas y el acceso de todos los interesados a los
datos y la informacidn pertinentes.

112. El Presidente de la CAPI sefialdo que las decisiones de la Comisidon tenian
consecuencias para todo el régimen comun y afiadidé que las cuestiones que se
habian planteado en relaciéon con el ajuste por lugar de destino en Ginebra eran
béasicamente las mismas que habian surgido en situaciones similares en el pasado,
relacionadas exclusivamente con Ginebra. Recordd, por ejemplo, la resolucion
38/232 de la Asamblea General, en virtud de la cual se habian congelado los sueldos
en todo el régimen comun en respuesta a la no aplicacion de un indice de ajuste por
lugar de destino que era significativamente inferior al indice salarial aplicable en
Ginebra en aquel momento. El Presidente record6é también la resolucion 44/198, en
que la Asamblea habia solicitado a la Comisiéon que formulara medidas apropiadas
para los lugares de destino en los que, tras la realizacién de un estudio entre
ciudades, hubiera una diferencia importante entre el indice del ajuste por lugar de
destino y el multiplicador real. En cuanto al informe de los estadisticos de Ginebra,
el principal punto de desacuerdo era el componente de la vivienda, pero destaco que
en el caso de ese componente, al igual que en del resto de componentes del indice
del ajuste por lugar de destino, la secretaria habia aplicado correctamente la
metodologia aprobada. En cuanto al establecimiento de un sistema de alerta
temprana para los casos en que hubiera grandes cambios, como habian propuesto
algunos oradores, observo que en los ultimos seis afios el indice del ajuste por lugar
de destino de Ginebra se habia mantenido por debajo de su indice salarial, y que se
debian adoptar medidas para evitar la acumulaciéon de una diferencia de ese tipo
durante un periodo prolongado, tal vez mediante la realizacion de exdmenes anuales
del multiplicador del ajuste por lugar de destino y ajustandolo al alza o a la baja, en
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vez de seguir el sistema vigente de ajustes solo al alza para subir los sueldos y de
aplicar una congelacion cuando el ajuste suponia una reduccion del sueldo.

113. Con respecto a la acusacion de falta de transparencia en el proceso de ajuste
por lugar de destino, los miembros de la Comision sefialaron que el sistema de
ajustes por lugar de destino era el sistema mas transparente de ajuste de los sueldos
si se comparaba con los utilizados por cualquiera de los Estados Miembros o por
organizaciones similares, como la Comisiéon Europea, las Organizaciones
Coordinadas o el Banco Mundial. En concreto, permitia la participacion y el
escrutinio de todos los interesados, incluso de los interesados que podrian
beneficiarse de los resultados obtenidos. Por ejemplo, para los estudios de
referencia de 2016, asistieron a los periodos de sesiones del Comité Asesor en
Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino y de la Comision representantes de las
organizaciones y las federaciones del personal, quienes participaron en los debates e
eran plenamente conscientes de los argumentos en que se habian basado las
recomendaciones del Comité Asesor y las decisiones de la Comision. Los
interesados habian elegido los puntos de venta en los que se reunieron los datos
sobre precios y se habian encargado de la coordinacidén y gestion generales de todo
el proceso del estudio, incluida la contratacion de expertos locales para facilitar la
reunion de datos sobre precios y el nombramiento de observadores para vigilar las
tareas de reunion de datos. También habian nombrado a expertos en estadistica para
que revisaran el analisis de los datos que habia hecho la secretaria y presentaran sus
conclusiones al Comité Asesor antes de dar forma definitiva a los resultados.
Teniendo en cuenta ese nivel de participacion y escrutinio de los interesados, a la
Comision le habian sorprendido las acusaciones de falta de transparencia
formuladas por las organizaciones con sede en Ginebra y las federaciones del
personal.

114. Se invité a asistir al periodo de sesiones a un experto independiente en
estadisticas sobre precios, quien ademas era miembro del Comité Asesor en Asuntos
de Ajustes por Lugar de Destino, para que presentara su punto de vista sobre las
cuestiones que se estaban debatiendo. El experto dijo que la opinion expresada por
los estadisticos de Ginebra de que los indices calculados por la secretaria para los
componentes del alquiler y el servicio doméstico no eran estadisticamente validos o
carecian de significado estaba basada en una falta de comprension basica de la
diferencia entre indices temporales y espaciales. Aclaré que las formulas tedricas de
esos indices se habian elaborado principalmente para su uso en indices temporales
concebidos para aplicaciones macroecondmicas. A lo largo de los afios se habian
adaptado para elaborar indices espaciales para aplicaciones microeconémicas. Por
consiguiente, las “normas” que exigian el uso de los indices de ponderacion de los
gastos no eran aplicables necesariamente a los indices espaciales y, en particular,
podrian no ser validas para el indice del ajuste por lugar de destino. Anadié que la
mayor parte del trabajo de elaboracion de indices espaciales se centraba en las
comparaciones macroeconomicas, como las utilizadas en el Programa de
Comparacion Internacional y el Programa de Comparacion Europea, en los que el
principal objetivo era comparar el producto interno bruto nacional (PIB) y el PIB
per cépita entre paises. Por el contrario, el indice del ajuste por lugar de destino se
centraba en los hogares de los funcionarios, no en la economia en su totalidad. El
orador citd el indice armonizado de precios al consumo utilizado por el Reino Unido
de Gran Bretafia e Irlanda del Norte como ejemplo de una situacion en la que el uso
de factores de ponderacion cuantitativa era mas apropiado que la ponderacion de los
gastos.

115. La secretaria presentd un resumen de su respuesta a las conclusiones de los
estadisticos de Ginebra en la que, basicamente, demostraba que la metodologia
subyacente del sistema de ajustes por lugar de destino no solo era estadisticamente
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valida y adecuada al objetivo sino que ademas habia sido aplicada correctamente
por la secretaria para el calculo de los resultados de los estudios de referencias del
costo de la vida de 2016 en los lugares de destino en que habia sedes y en
Washington D.C. En particular, la secretaria coincidié con los argumentos expuestos
por el experto independiente en relacion con el uso de factores de ponderacion
cuantitativos en vez de factores de ponderacion de los gastos para el calculo del
indice de los alquileres. El ejemplo del indice armonizado de precios al consumo
utilizado por el Reino Unido que habia presentado el experto independiente
demostraba claramente que habia situaciones en las que el uso de factores de
ponderacion cuantitativos era mas apropiado que el uso de factores de ponderacion
de los gastos. El calculo del indice del ajuste por lugar de destino era una de esas
situaciones. El uso de la ponderacion de los gastos era perfecto para las aplicaciones
macroecondémicas pero podia introducir sesgos graves si se aplicaba en contextos,
como el del indice de los ajustes por lugar de destino, en los que se pretendia medir
la inflaciéon que afectaba a los hogares.

116. Con respecto a la aparente incoherencia entre el indice de los alquileres
producido por la oficina de estadistica del canton de Ginebra y el resultante de los
datos del Servicio Internacional de Remuneraciones y Pensiones, que prestaba
servicios a las Organizaciones Coordinadas bajo los auspicios de la Organizacion de
Cooperacion y Desarrollo Econdmicos, la secretaria sefialdé que no resultaba
sorprendente porque, una vez mas, la oficina de estadistica del cantéon de Ginebra
elaboraba un indice temporal que media la inflacion de los alquileres en Ginebra
durante un periodo de tiempo, mientras que los datos del Servicio Internacional de
Remuneraciones y Pensiones se utilizaban para calcular indices espaciales que
median la paridad de los alquileres entre Ginebra y Nueva York. Por lo tanto, era
posible que los precios de los alquileres en Ginebra mostraran una tendencia al alza
mientras que la paridad con Nueva York mostrara una tendencia a la baja si la
inflacion de los alquileres locales en Nueva York superaba la de Ginebra. Ademas,
la metodologia utilizada por el Servicio era diferente de la de la oficina de
estadistica del canton de Ginebra y se centraba en barrios diferentes. Puesto que la
ubicacion era uno de los principales determinantes del precio de los alquileres, era
razonable asumir que los datos sobre los alquileres en barrios distintos fueran
drasticamente diferentes. Los datos sobre alquileres del Servicio Internacional de
Remuneraciones y Pensiones utilizados en el calculo del indice de los alquileres
pasaron a formar parte de la metodologia del indice del ajuste por lugar de destino a
raiz de un proceso competitivo en el curso del cual se determind que la metodologia
utilizada por el Servicio era la mejor entre todos los competidores para comparar los
mercados de alquileres en distintos lugares de destino. El Servicio realizaba
estudios de los mercados de alquileres en plena colaboracion con los institutos de
estadistica nacionales de los paises participantes y su metodologia se sometia a
revision constante y era validada por grupos de trabajo técnico de la Union Europea
en los que participaban funcionarios de esos institutos nacionales.

117. Los estadisticos de Ginebra reiteraron las conclusiones que figuraban en su
informe, pero se centraron en los aspectos que consideraban problematicos en
relacion con el calculo del indice de los alquileres y con los datos sobre los
alquileres reunidos por el Servicio Internacional de Remuneraciones y Pensiones
que se utilizaban para ello. En cuanto al calculo del indice de los alquileres y el
indice del servicio doméstico, sefialaron que la utilizacion de factores de
ponderacién cuantitativos en lugar de la ponderacién de los gastos en las formulas
usadas para calcular el indice no cumplia los requisitos teoricos de la utilizacién de
esos indices y, por lo tanto, no era estadisticamente valida. Sostuvieron que, segun
los expertos en la materia, esa formulaciéon de los indices no tenia sentido. En
cuanto al proceso para determinar los gastos del servicio doméstico, manifestaron
que el enfoque de deteccion de casos atipicos utilizado para Nueva York diferia

41/83



Al72/30

42/83

considerablemente del utilizado para Ginebra y observaron que los umbrales
utilizados para detectar valores extremos en Nueva York eran mucho mas altos que
los utilizados en Ginebra, lo que podria haber dado lugar a paridades
considerablemente mas bajas para ese componente de la vivienda, en perjuicio del
lugar de destino. El problema con los datos sobre los alquileres del Servicio
Internacional de Remuneraciones y Pensiones era que mostraban tendencias muy
distintas de las que reflejaban los indices oficiales de los alquileres publicados por
el canton de Ginebra, especialmente a partir de 2012. En su opinidn, la rectificacion
de todos esos errores haria que el indice del ajuste por lugar de destino para Ginebra
se situara dentro del 4% del indice salarial actual, con lo que se habria mantenido el
statu quo en el multiplicador del ajuste por lugar de destino para Ginebra con
arreglo a las normas operacionales vigentes. También atribuyeron la divergencia del
indice salarial y el indice del ajuste por lugar de destino para Ginebra a partir de
2010 a la inconsistencia entre los datos sobre los alquileres del Servicio
Internacional de Remuneraciones y Pensiones y los datos de fuentes locales. Por
ultimo, dijeron que las aclaraciones proporcionadas por la secretaria y el experto
independiente no cambiaban las conclusiones a que habian llegado los estadisticos
de Ginebra y que habian reflejado en su informe.

118. La secretaria reafirmoé que las conclusiones de los estadisticos de Ginebra se
basaban en un conocimiento limitado de la metodologia del indice de ajuste por
lugar de destino y su contexto institucional. Los estadisticos habian utilizado con
liberalidad hipotesis alternativas y unilaterales, que divergian de la metodologia
aprobada, para llegar a resultados diferentes que luego habian usado para cuestionar
la aplicacion por la secretaria de la metodologia aprobada. Estaba claro que si se
utilizaban hipotesis metodologicas diferentes se obtendrian resultados diferentes.
También cabia sefialar que los estadisticos de Ginebra habian defendido
enérgicamente la utilizacion de coeficientes de ponderacion de los gastos para el
calculo del indice de alquileres, pero habian utilizado en sus calculos los datos del
Servicio Internacional de Remuneraciones y Pensiones sobre el mercado de
alquileres (es decir, los datos sobre los precios) que, como elemento sustitutivo de
los datos sobre gastos, podian introducir un sesgo aun mayor que la ponderacion
cuantitativa, ya que en muchos estudios realizados en el pasado se habia constatado
que los gastos del personal en los alquileres eran significativamente inferiores a las
estimaciones de los alquileres con arreglo al mercado que publicaba el Servicio vy,
para algunos tipos de vivienda y algunos lugares de destino, los alquileres medios
segun la informacion presentada por el personal podian llegar a ser hasta un 50%
inferiores a los alquileres medios estimados por el Servicio. Por lo tanto, la
secretaria no veia ninguna razon para implementar las propuestas metodoldgicas de
los estadisticos de Ginebra, especialmente tras haber demostrado que habia aplicado
de forma correcta y escrupulosa la metodologia aprobada para obtener los resultados
de los estudios del costo de la vida de 2016 en los lugares de destino en que habia
sedes y en Washington D.C., con arreglo a las recomendaciones formuladas por el
Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino en su 39° periodo de
sesiones que la Comision habia ratificado en su 84° periodo de sesiones.

119. Aun siendo conscientes de la reaccion del personal y las administraciones de
las organizaciones con sede en Ginebra a los resultados negativos del estudio para
los sueldos de los funcionarios, los miembros de la Comision reiteraron de forma
undnime que la secretaria habia aplicado correctamente la metodologia del ajuste
por lugar de destino y propusieron que se centrara el debate en los mecanismos de
aplicacion. Destacaron que el proposito de la metodologia del indice de los ajustes
por lugar de destino era mantener la paridad del poder adquisitivo de los sueldos en
todos los lugares de destino y no reflejar la inflacién en un lugar de destino
concreto. La gran diferencia entre el indice salarial prevaleciente y el indice del
ajuste por lugar de destino subyacente para Ginebra demostraba que los resultados
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del estudio, aun siendo negativos, eran creibles. Los miembros se mostraron
satisfechos con las aclaraciones proporcionadas por la secretaria en relacion con la
metodologia del indice de los ajustes por lugar de destino y su aplicacidon a los
estudios de referencia sobre el costo de la vida, y destacaron que tenian plena
confianza en la labor de su secretaria y del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por
Lugar de Destino. La Comision consideréo que el informe de los estadisticos de
Ginebra no era pertinente, porque se basaba en unas hipdtesis y una metodologia
diferentes de las que habia aprobado la Comision y, por consiguiente, arrojaba
resultados diferentes de los obtenidos por la secretaria. La Comisidon tenia la
obligacion de aplicar los resultados de la metodologia que habia examinado y
aprobado y que consideraba juridicamente validos. Sin embargo, aunque la
metodologia del indice del ajuste por lugar de destino y su aplicacion fueran
idoneas, no era deseable que dieran lugar a grandes reducciones de los sueldos, por
lo que la Comision deberia considerar la posibilidad de restablecer las medidas de
mitigacion para atenuar el impacto de los resultados negativos del estudio sobre los
sueldos de los funcionarios, de manera tal que no causara una distorsiéon excesiva en
la paridad del poder adquisitivo de los sueldos en todo el sistema.

Resultados de los estudios de referencia de 2016 sobre el costo de la vida en
Ginebra, Londres, Madrid, Montreal, Paris, Roma, Viena y Washington D.C.

120. La secretaria presentd las recomendaciones del Comité Asesor en Asuntos de
Ajustes por Lugar de Destino con respecto a los resultados de los estudios de
referencia sobre el costo de la vida pendientes en lugares de destino en que habia
sedes, en concreto los abarcados por el Programa de Comparacion Europea, tras
haber analizado los datos reunidos durante la encuesta especial sobre precios
realizada por la secretaria en Bruselas y los estudios conexos. El principal objetivo
de la encuesta era evaluar la repercusion en los precios de las diferencias
metodologicas entre los sistemas de encuesta utilizados por la CAPI y el Programa
de Comparacion Europea. La encuesta sobre precios en Bruselas se habia realizado
con arreglo a la metodologia de la CAPI y los datos reunidos se habian comparado
con los del Programa de Comparacion Europea, a fin de calcular un factor de
transicion entre encuestas que luego se utilizaria para ajustar los indices del ajuste
por lugar de destino basados en los datos del Programa de Comparaciéon Europea.
Puesto que la metodologia del Programa de Comparacion Europea para la reunion
de datos sobre precios era la misma en todos los lugares de destino que abarcaba, el
Comité Asesor estuvo de acuerdo con la secretaria en que solo era necesario hacer
una encuesta sobre precios en uno de esos lugares de destino. Se habia elegido
Bruselas por la estrecha relacion institucional existente entre el instituto nacional de
estadistica de Bélgica y Eurostat, que era uno de los organismos asociados que
colaboraba con la secretaria de la CAPI, incluso mediante el intercambio de
informacion estadistica.

121. Sobre la base de esas consideraciones, el Comité Asesor en Asuntos de Ajustes
por Lugar de Destino recomendé a la Comisién que aprobara los resultados de los
estudios de referencia de 2016 sobre el costo de la vida en todos los lugares de
destino abarcados por el Programa de Comparaciéon Europea tras su ajuste mediante
el factor de transicion entre estudios. Asimismo, el Comité Asesor subrayd que el
factor de transicion entre estudios estaba concebido como una medida temporal y,
por lo tanto, recomend6 a la secretaria que realizara las investigaciones y los
analisis necesarios para poder hacer comparaciones directas en la préxima ronda de
estudios entre los datos sobre precios reunidos mediante los sistemas de encuesta de
la CAPI y del Programa de Comparacion Europea, sin necesidad de aplicar un ajuste
con el factor de transicion entre estudios. Por ltimo, en vista de las complicaciones
introducidas por la utilizacion de los datos del Programa de Comparacion Europea y
otras posibles fuentes de errores no relacionados con el muestreo, que eran
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inherentes a cualquier proceso de estudio, el Comité Asesor recomendd a la
Comision que considerara la posibilidad de aceptar un margen de error razonable en
todos los estudios realizados en la ronda de 2016 cuyos resultados fueran
considerablemente inferiores al indice salarial prevaleciente.

122. Los resultados de los estudios correspondientes a Ginebra, Montreal y
Washington D.C. ya habian sido aprobados por la Comision en su 84° periodo de
sesiones. Los resultados de Montreal y Washington D.C. se habian aplicado con
efectos a partir del 1 de mayo de 2017. Sin embargo, las modalidades de aplicacion
de los resultados de Ginebra habian sido examinadas de nuevo por la Comision en
su 85° periodo de sesiones, durante su examen de los estudios en otros lugares de
destino que habian arrojado resultados considerablemente inferiores al indice
salarial prevaleciente, en concreto los casos de Roma y Madrid.

Deliberaciones de la Comision

123. El representante de la Red de Recursos Humanos dijo que la aplicacion de un
factor de transicion entre estudios, calculado sobre la base de la encuesta sobre
precios realizada en Bruselas, para ajustar los indices del ajuste por lugar de destino
en todos los lugares de destino del grupo I abarcados por el Programa de
Comparaciéon Europea suponia una desviacion de la practica establecida de
considerar solamente la informacion especifica del lugar de destino sometido a
estudio y, por lo tanto, suscitaba preocupaciones en las organizaciones afectadas. La
representante del OIEA, hablando en nombre de las organizaciones con sede en
Viena, hizo hincapié en que el uso de los datos sobre precios del Programa de
Comparacion Europea para compararlos con los datos sobre precios reunidos en
Nueva York utilizando la metodologia tradicional de la CAPI no generaba confianza
en los interesados de que la metodologia y su aplicacidon siguieran cumpliendo el
propdsito del sistema de ajustes por lugar de destino, que era asegurar la paridad del
poder adquisitivo de los sueldos en todos los lugares de destino. Afiadiéo que los
resultados de la encuesta de Bruselas ponian de manifiesto que las dos
metodologias, y por consiguiente los datos resultantes de ellas, no eran
comparables. Ademas, la idea de aplicar el factor de transicion calculado para
Bruselas a todos los lugares de destino en Europa suponia una desviacidon del
principio de comparar los precios especificos de cada lugar de destino, que era un
elemento basico del sistema de ajuste por lugar de destino. Teniendo en cuenta las
preocupaciones que se habian planteado, consideré prudente que se aplazara la
aplicacion de los resultados de los estudios en los lugares de destino abarcados por
el Programa de Comparacion Europea y que, en vez de ello, se realizaran estudios
separados para reunir precios que fueran especificos de cada lugar. El representante
de la UNESCO expres6 su pleno acuerdo con las declaraciones de la Red de
Recursos Humanos y las organizaciones con sede en Viena. El representante del
PMA, hablando en nombre de las organizaciones con sede en Roma, expresd
también su apoyo a las opiniones del OIEA y la UNESCO, que confirmaban que los
cambios metodolégicos aplicados, incluida la utilizacidén por primera vez de los
datos del Programa de Comparacion Europea, necesitaban ser sometidos a un
examen minucioso por los jefes ejecutivos de los organismos, quienes, con arreglo a
lo dispuesto por el Tribunal Administrativo de la Organizacion Internacional del
Trabajo, debian analizar el proceso y los resultados antes de su aplicacién. El
estadistico de la OIT habia propuesto que, como alternativa al uso de un factor de
transicion entre estudios, se hiciera una encuesta de precios utilizando el sistema del
Programa de Comparacién Europea o, en otras palabras, que se ajustaran los datos
sobre precios de Nueva York para que fueran compatibles con los de los lugares de
destino en que habia sedes que estaban abarcados por el Programa de Comparacion
Europea.
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124. Los representantes de las federaciones del personal estuvieron de acuerdo en
que la encuesta sobre precios en Bruselas del Programa de Comparacioén Europea se
habia hecho de conformidad con la metodologia aprobada pero sefialaron que la
propia secretaria habia confirmado que habia diferencias en la metodologia utilizada
en los sistemas de encuesta de la CAPI y el Programa, por lo que propusieron que la
secretaria realizara una encuesta sobre precios aparte y calculara un factor de
transicion por separado para cada uno de los lugares de destino afectados.
Subrayaron que el factor de transicion entre estudios no se podia aplicar
extensivamente a todos los lugares de destino abarcados por Programa de
Comparaciéon Europea y que su uso era cuestionable desde el punto de vista
estadistico. Citaron algunos ejemplos de articulos concretos para los que la
estructura de precios era especifica del lugar de destino y, por lo tanto, diferente de
un lugar a otro. Afadieron que, si no se abordaban esas discrepancias, se seguirian
planteando preguntas respecto de la comparabilidad de los datos sobre precios del
Programa de Comparaciéon Europea y de la CAPI. También expresaron su
preferencia por el uso en todos los lugares de destino de los datos sobre precios
reunidos por la CAPI, porque los reunian de manera transparente los equipos de la
CAPI en colaboracion con los demas interesados.

125. La secretaria reconocid las cuestiones relativas a la comparabilidad de los
enfoques para la reunidon de precios del Programa de Comparacion Europea y de la
CAPI, pero reiterd que la decision de hacer una encuesta especial sobre precios en
Bruselas, que era la base para el ajuste de los sueldos de la Unidén Europea, habia
ofrecido una oportunidad tnica a la secretaria para aprovechar las relaciones
institucionales con los organismos asociados y la capacidad de estos. Ademas,
explico que la diferencia en las metodologias de la CAPI y el Programa de
Comparacion Europea se habia reflejado en el factor de transicion entre estudios
resultante de la encuesta en Bruselas, el cual se aplicaria a otros lugares de destino
abarcados por el Programa habida cuenta que la metodologia del Programa para la
reunion de datos sobre precios era uniforme en todos los paises que abarcaba. La
secretaria sefialo que las paridades de precios principales se calculaban utilizando
precios del Programa de Comparacion Europea especificos de cada lugar de destino
al compararlos con los de Nueva York, lo cual, tras aplicar el ajuste mediante el
factor de transicion entre estudios, permitia captar las caracteristicas del mercado
respectivo. En vista de la similitud de la estimacidon propuesta por la secretaria en el
39° periodo de sesiones del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de
Destino y de la estimacidén basada en la comparacion de los datos del Programa de
Comparacion Europea para Berna con los datos de la CAPI para Ginebra, el Comité
Asesor habia convenido en la continuacidon de su 39° periodo de sesiones que el
factor de transicién entre estudios que se habia calculado era una estimacion
razonable de las diferencias entre los dos enfoques para el estudio de los precios. Si
bien recomendd su utilizacion para la ronda de 2016, el Comité Asesor reiterd que la
aplicacion del factor de transicidon entre estudios debia ser una medida temporal que
se utilizaria inicamente en la ronda actual, y solicitd a la secretaria que realizara
nuevos estudios a fin de que no se necesitara un factor de transiciéon en la préoxima
ronda de estudios.

126. En opinidén de la Comision, el mecanismo de ajuste de los indices del ajuste
por lugar de destino en los lugares de destino abarcados por el Programa de
Comparaciéon Europea, mediante la encuesta realizada en Bruselas y los estudios
conexos, se habia aplicado de conformidad con la recomendacion del Comité Asesor
en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino y, por lo tanto, la Comisién estaba
dispuesta a aprobar los resultados para esos lugares de destino. No obstante, la
Comision tomod nota de las preocupaciones expresadas por las organizaciones y las
federaciones del personal sobre la comparabilidad de los datos sobre precios del
Programa de Comparacion Europea y de la CAPI y solicitd a la secretaria que
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emprendiera nuevos estudios y analisis a fin de equiparar completamente los dos
sistemas, de modo que se pudieran hacer comparaciones directas sin necesidad de
un factor de transicidn, o bien que estudiara otras opciones para obtener datos sobre
precios que fueran comparables antes de la proxima ronda de estudios.

Decisiones de la Comision

Aspectos metodoldgicos de los estudios de referencia de 2016 sobre el costo
de la vida en los lugares de destino donde hay sedes y en Washington D.C.

127. La Comisién decidio:

a) Reafirmar que la secretaria habia reunido y procesado los datos de los
estudios de referencia de 2016 sobre el costo de la vida de conformidad con la
metodologia aprobada;

b) Tomar nota de las conclusiones que figuraban en los documentos
preparados por los estadisticos de Ginebra y las federaciones del personal en
relacion con diversos aspectos de la metodologia para el calculo del ajuste por lugar
de destino, asi como de la respuesta de la secretaria a ese respecto, y presentar
ambos documentos al Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino;

c¢) Solicitar al Comité Asesor que prosiga su labor para mejorar la
metodologia en que se basa el sistema de ajustes por lugar de destino, en
colaboracion con los representantes de las administraciones y las federaciones del
personal del régimen comun de las Naciones Unidas.

Resultados de los estudios de referencia del costo de la vida en Ginebra, Londres,
Madrid, Montreal, Paris, Roma, Viena y Washington D.C.

128. La Comisién decidid:

a)  Aprobar un margen del 3% que se afadira a los resultados de todos los
estudios del costo de la vida realizados en la ronda de 2016 que sean inferiores en
mas de un 3% al indice salarial prevaleciente, teniendo en cuenta la recomendacion
formulada por el Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino en la
continuacién de su 39° periodo de sesiones;

b)  Aprobar los resultados de los estudios de referencia de 2016 sobre el
costo de la vida en Londres, Madrid, Paris, Roma y Viena, de conformidad con la
recomendacion del Comité Asesor, que se resumen en el cuadro que figura a
continuacion.
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Resumen de los resultados de las comparaciones del costo de la vida en 2016
entre Nueva York y Ginebra, Londres, Madrid, Montreal, Paris, Roma, Viena
y Washington D.C., en la fecha en que se realizaron los estudios respectivos

En la fecha del estudio

indice actualizado
del ajuste por lugar
de destino (sistema

indice del ajuste
por lugar de destino
(sistema de 2016)

de 2010)

Diferencia
Lugar de destino Mes del estudio (2016) 1) 2) (porcentaje)
Ginebra Octubre 165,9 172,4 -3,8%
Londres Septiembre 159,6 159,9 -0,2
Madrid Septiembre 1219 128,3 -5,0%
Montreal Octubre 135,3 134,3 +0,7
Paris Septiembre 140,3 141,8 -1,1
Roma Octubre 127,9 133,2 -4,0?
Viena Octubre 136,1 136,4 -0,2
Washington D.C.  Septiembre 144,0 142,3 +1,2

# Esos resultados darfan lugar a la activacion de la medida de reduccion de la diferencia.

129. La Comisién decidio:

a)  Que los resultados para Londres, Madrid, Paris, Roma y Viena se
aplicaran a partir del 1 de agosto de 2017, teniendo en cuenta las fluctuaciones de la
inflacion y los tipos de cambio entre la fecha del estudio y la fecha de aplicacion de
los resultados;

b) Cambiar la fecha de aplicacion de los resultados del estudio del costo de
la vida en Ginebra realizado en 2016 del 1 de mayo de 2017 al 1 de agosto de 2017,
a fin de ajustar la fecha de aplicacion con la de los otros dos lugares de destino en
los que se activaria la medida de reduccion de la diferencia (Roma y Madrid).

Aplicacion de los resultados de los estudios del costo de la vida realizados
en la ronda de 2016

130. Teniendo en cuenta los llamamientos realizados por los representantes de las
organizaciones y las federaciones del personal, la Comision decidido aprobar la
siguiente modificacion de la medida de reduccion de la diferencia, una norma
operacional concebida para mitigar el impacto en los sueldos de los resultados de
los estudios del costo de la vida que sean considerablemente inferiores a los indices
salariales prevalecientes:

a) De conformidad con la decision de la Comision que figura en el parrafo
128 a), el indice del ajuste por lugar de destino derivado del estudio (actualizado al
mes de aplicacion) se incrementard en un 3% para obtener un multiplicador revisado
del ajuste por lugar de destino en el lugar de destino afectado;

b)  El multiplicador revisado del ajuste por lugar de destino serd aplicable a
todos los funcionarios del Cuadro Orgénico destinados en el lugar de destino. Los
funcionarios que estén prestando servicios en el lugar de destino en la fecha de
aplicacion de los resultados del estudio o con anterioridad a esa fecha recibiran el
multiplicador revisado del ajuste por lugar de destino mas una prestacién personal
de transicion;
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c¢) La prestacion personal de transicion sera igual a la diferencia entre el
multiplicar revisado y el multiplicador vigente del ajuste por lugar de destino. Esa
prestacion se pagara integramente durante los primeros seis meses después de la
fecha de aplicacién y se ira ajustando a la baja posteriormente cada cuatro
meses hasta que se elimine gradualmente;

d) Durante un mes de ajuste, la nueva prestacion personal de transicion se
calculara tomando la diferencia entre el indice salarial vigente y el indice salarial
aplicable al personal existente (es decir, el indice salarial vigente mas la prestacion
personal de transicion existente) y reduciéndola en un 3%.

131. La Comision decidid solicitar a la secretaria que realizara estudios analiticos
adicionales para evaluar la comparabilidad de los datos sobre precios reunidos por
el Programa de Comparacion Europea con los reunidos por la secretaria de la CAPI.
También solicitd a la secretaria que buscara otras fuentes de datos comparables
sobre precios para la proxima ronda de estudios.

Prestaciones por hijos a cargo y por familiar secundario a cargo:
examen de la metodologia

132. De conformidad con el calendario aprobado en su 83° periodo de sesiones, la
Comision examind la metodologia para el calculo de las prestaciones por hijos a
cargo y por familiar secundario a cargo. La prestacién por hijos a cargo se otorga a
los funcionarios en forma de una suma fija global por cada uno de los hijos a cargo,
mientras que la prestacion por familiar secundario a cargo se fija en el 35% de la
prestaciéon por hijos a cargo y se concede a los funcionarios que no perciben
prestaciones por familiares primarios a cargo.

133. Con arreglo a la metodologia actual, la prestacion por hijos a cargo se calcula
tomando el valor de las deducciones impositivas y los pagos efectuados con arreglo
a la legislacion social en los ocho lugares de destino en que hay sedes, utilizando
como referencia los ingresos en el nivel P-4/VI con arreglo a la escala de sueldos
para los funcionarios con familiares a cargo, que se ha dejado de utilizar. En los
lugares de destino con monedas fuertes, los importes de las prestaciones en dolares
de los Estados Unidos se convierten a la moneda nacional utilizando el tipo de
cambio operacional de las Naciones Unidas en la fecha de la promulgacion. Los
importes en moneda nacional no se modifican hasta el siguiente examen bienal.

134. La Comision tuvo ante si una serie de propuestas para la revision de la
metodologia a fin de reflejar los acontecimientos pertinentes que se habian
producido desde el ultimo examen realizado en 2008, en particular la introduccion
de un paquete de remuneracion revisado para el personal del Cuadro Organico y la
ampliacion del régimen comun, con lo que se habian afiadido dos lugares de destino
en los que las nuevas organizaciones tenian sus sedes. Las propuestas que tuvo ante
si la Comision también procuraban abordar algunas preocupaciones que se habian
planteado a lo largo de los afios en relacion con la aplicacion de la metodologia. Las
propuestas se referian exclusivamente a la metodologia para el calculo de la
prestacion por hijos a cargo. Como no se habian planteado problemas en relacion
con la metodologia para el céalculo de la prestacion por familiar secundario a cargo,
no se propuso ningin cambio en esa metodologia.

135. Los siguientes cuatro temas se sometieron a la consideracion de la Comision:

a) El examen del nivel de ingresos de referencia en el que reunian los datos
a los efectos del cédlculo de la prestacioén por hijos a cargo: el punto de referencia de
los ingresos se tendria que revisar en el marco del nuevo paquete de remuneracion,
que tenia una escala de sueldos unificada;
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b) El examen de los lugares de referencia, que en la actualidad eran ocho
lugares de destino en los que habia sedes: tras la ampliacion del régimen comun
seria conveniente que las dos nuevas sedes que se habian afadido se utilizaran
también como referencia para el calculo. Como alternativa, se podia estudiar la
posibilidad de utilizar para el calculo los lugares de destino de mayor tamafo en los
que no hubiera sedes;

c¢) El examen de la fecha y el mecanismo que se empleaban para convertir a
la moneda local las sumas fijas de las prestaciones por hijos a cargo y por familiar
secundario a cargo: una gran ventaja de la conversion una sola vez era la
simplicidad administrativa pero ese arreglo debia reconsiderarse a la luz de la
considerable inestabilidad de los tipos de cambio;

d) El examen de la alternativa propuesta de fijar montos diferentes de la
prestacion en funcidén del lugar de destino o de la categoria del funcionario: un
enfoque de ese tipo permitiria tener en cuenta las diferencias en el costo de la vida
en distintos lugares.

Deliberaciones de la Comision

136. La Red de Recursos Humanos apoyo la inclusion de la prestacion por conyuge
a cargo en el calculo del nivel de ingresos de referencia para establecer la prestacion
por hijos a cargo, ya que esa era la Uinica opcién que permitiria comparar situaciones
equivalentes. En cuanto a los lugares de referencia, la Red consideraba logico que
se afiadieran los dos nuevos lugares de destino en que habia sedes, en aras de la
coherencia, pero se manifestd en contra de incluir otros lugares de destino en los
que no habia sedes (y sus correspondientes regimenes impositivos) ya que ello
aumentaria innecesariamente los tramites administrativos y solo afiadiria un valor
minimo. Si bien era flexible con respecto a la cuestion de la conversion de las
prestaciones a la moneda nacional, la Red consideraba que el método mas facil
desde el punto de vista administrativo era fijar el monto en dolares de los Estados
Unidos en principio y convertir la prestacion a la moneda nacional utilizando el tipo
de cambio operacional de las Naciones Unidas en el momento de su desembolso, al
igual que se hacia con los pagos periddicos del sueldo. Por tltimo, estaba a favor de
mantener el enfoque actual de establecer una suma fija global, ya que el calculo de
la prestacion como un determinado porcentaje de la remuneracion neta se percibiria
como un trato injusto porque favoreceria a los funcionarios con sueldos mas altos.

137. Los representantes de las federaciones se manifestaron a favor de cualquier
opcion que arrojara resultados mas positivos para el personal. La FICSA no apoyo
la adicion de los dos nuevos lugares de destino en que habia sedes ni la inclusion de
los lugares de destino de mayor tamafio en que no habia sedes. El CCISUA
coincidié también en que solo se debian incluir los lugares similares a los que
figuraban en la actual lista de lugares de destino en que habia sedes, dada la
necesidad de mantener un enfoque homogéneo en la seleccion de sistemas
impositivos y de seguridad social que fueran comparativos y teniendo presente el
principio Noblemaire. La UNISERV también afirmé que solo se debian incluir los
lugares de destino que tuvieran sistemas de seguridad social bien desarrollados. Por
otro lado, las federaciones del personal no estaban a favor de la introduccién de
mostos variables porque, en su opinidn, la concesion de una suma fija habia
funcionado con arreglo a los criterios con que se habia concebido y permitia que los
funcionarios con un nivel de ingresos inferior recibieran un porcentaje relativamente
mas elevado de la prestacion, ademas de tratar a todos los nifios por igual.

138. La Comision observo que, desde su introduccién en 1957, la justificacion
bésica de las prestaciones por hijos a cargo y por familiar secundario a cargo y el
enfoque general para su establecimiento no se habian cuestionado y habian sido
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reafirmados en numerosas ocasiones, incluso en el examen del paquete de
remuneracion completado recientemente. Pese a que, en general, la metodologia
habia funcionado bien durante los seis decenios de existencia, con los afios se
habian ido introduciendo algunas mejoras para abordar algunas de las
preocupaciones relativas a su aplicacion. Esas mejoras se habian introducido en
contadas ocasiones y estaban plenamente justificadas. Ese era, por tanto, el contexto
en que se habian examinado las opciones propuestas. La Comision encontrd
aspectos positivos en la mayoria de las propuestas, pero concluyé que ninguna de
ellas estaba libre de inconvenientes.

139. Por lo tanto, aunque pudiera parecer conveniente que se incluyeran otros
lugares de referencia a fin de reflejar la ampliacion del régimen comun, ello no
redundaria en una mejora significativa de la exactitud de la comparacion, teniendo
en cuenta el reducido nimero de funcionarios que habia en esos lugares de destino.
Ademas, algunos de los lugares eran muy diferentes de los demas paises en los que
habia sedes en lo relativo a sus condiciones socioecondémicas o al nivel de seguridad
social y, por consiguiente, su inclusion podria tener consecuencias no deseadas. Por
otro lado, en opinidon de la Comision, la cuestion de los lugares de destino en que
habia sedes y que se habian afiadido recientemente se debia examinar en un
contexto mas amplio con miras a asegurar un tratamiento coherente en el marco de
los distintos grupos del régimen comun, por ejemplo, para la aplicacion del ajuste
por lugar de destino, los estudios de sueldos o la clasificacion basada en la
dificultad de las condiciones de vida.

140. Asimismo, en relacion con la conversion a la moneda nacional del monto de la
prestacion en dolares de los Estados Unidos, se expres6 cierto apoyo al uso del tipo
de cambio medio en un periodo de 12 meses en lugar del tipo de cambio en el
momento de la promulgacion, ya que ese enfoque podria dar lugar a una mayor
estabilidad en el nivel de la prestacion. No obstante, se reconocié que ese cambio
apenas contribuiria a proteger el nivel de la prestacion en la moneda nacional, que
era el objetivo inicial de la medida.

141. La opcién de establecer el monto de las prestaciones por hijos a cargo y por
familiar secundario a cargo como un porcentaje de la remuneracion neta recibid solo
un apoyo limitado. Aunque reconocio que ese enfoque armonizaria la estructura de
la prestacion por hijos a cargo con la de otras prestaciones relacionadas con la
situacion familiar en el marco del nuevo paquete de remuneracion, por ejemplo, la
prestaciéon por conyuge a cargo o la prestacion de progenitores sin conyuge, la
Comision prefiri6 mantener las prestaciones por hijos a cargo y por familiar
secundario a cargo como sumas fijas globales, a fin de evitar que los funcionarios
con niveles de ingresos mas elevados recibieran montos mayores.

142. En opinion de la Comisidn, se debia proceder con cautela antes de introducir
modificaciones en la metodologia. Teniendo en cuenta todas esas consideraciones,
se acordd mantener la metodologia actual por el momento.

143. Por ultimo, aunque reconocié la necesidad de armonizar el procedimiento de
calculo de la prestacion por hijos a cargo con la nueva estructura de sueldos, en
particular el nivel de sueldo que se utilizaria como referencia para comparar la
prestacion, la Comision no logréd llegar a un consenso en cuanto a si se debia tener
en cuenta en ese proceso la prestacion por conyuge a cargo. La mayoria de los
miembros consideraban conveniente que se incluyera la prestacion por conyuge a
cargo, porque de ese modo el punto de comparacion seria la paga liquida neta de un
contribuyente casado. En su opinion, si se utilizaba solo la escala de sueldos
unificada, el punto de comparacion seria la paga liquida neta de un contribuyente
soltero y, por consiguiente, la prestacion por hijos a cargo seria la que recibian los
contribuyentes que eran progenitores sin conyuge. Ese enfoque no les parecia
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apropiado porque la situacion de este grupo ya se reconocia en el régimen comun
mediante la prestacion para progenitores sin conyuge y no debia utilizarse como
base para la comparacion. Por otra parte, se expresdé una firme oposicion a la
adicion de la prestacion por conyuge a cargo, ya que ese enfoque se consideraba
contrario al principio subyacente de la escala de sueldos unificada, en la que se
habian excluido todas las prestaciones relacionadas con los familiares a cargo. Por
consiguiente, la Comision decidid volver a examinar la cuestion durante el examen
del nivel de la prestacion por hijos a cargo, momento en el que consideraria ambas
opciones y elegiria una de ellas.

Decisiones de la Comision
144. La Comisién decidio:

a)  Mantener la metodologia vigente para la prestaciéon por hijos a cargo,
aunque seguiria sometiendo dicha metodologia a examen y volveria a ocuparse de
ella en caso necesario;

b) Solicitar a su secretaria que, durante el examen de la cuantia de las
prestaciones por hijos a cargo y por familiar secundario a cargo, le presentara, con
miras a adoptar una decision al respecto, los resultados de los calculos para las dos
opciones sobre el nivel de ingresos de referencia que se debia utilizar para comparar
la prestacion por hijos a cargo: una basada tnicamente en la escala de sueldos
unificada y otra que incluyera también la prestacion por conyuge a cargo.

Informe sobre la diversidad, incluida la diversidad geografica
y de género, en el régimen comun de las Naciones Unidas

145. La diversidad es un elemento esencial de la misiéon de las Naciones Unidas y
esta codificada en la Carta de las Naciones Unidas. En el parrafo 3 del Articulo 101
de la Carta se establece lo siguiente: “La consideracion primordial que se tendra en
cuenta al nombrar el personal y al determinar las condiciones del servicio es la
necesidad de asegurar el mas alto grado de eficiencia, competencia e integridad. Se
dara debida consideracion también a la importancia de contratar el personal en
forma de que haya la mas amplia representacion geografica posible”. El concepto de
la igualdad de género se ha establecido como uno de los principios rectores basicos
de las Naciones Unidas. En los Articulos 8 y 101 de la Carta se dispone que no se
estableceran restricciones en cuanto a la elegibilidad de hombres y mujeres para
participar en condiciones de igualdad y en cualquier caracter en las funciones de sus
organos principales y subsidiarios. El equilibrio de género es fundamental para
alcanzar los objetivos establecidos en varias decisiones legislativas de las Naciones
Unidas y que se han incorporado en los documentos finales de las conferencias de
las Naciones Unidas. El compromiso de la Organizacion de lograr la paridad de
género a nivel de todo el sistema se basa en un sélido marco legislativo e
institucional.

146. La situacion de la mujer en el régimen comun de las Naciones Unidas es un
tema importante de la agenda de la Comisidn, que esta ha abordado peridodicamente
conforme al mandato que le ha conferido la Asamblea General. En su resolucion
71/264, la Asamblea General record6 los parrafos 54 y 55 de su resolucién 70/244 y
la decision adoptada por la Comisién en el parrafo 160 de su informe
correspondiente a 2016 (A/71/30), y a este respecto solicité a la Comision que en el
septuagésimo segundo periodo de sesiones continuara proporcionandole
informacion sobre los progresos realizados por las organizaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas al aplicar las politicas y medidas de género

51/83


https://undocs.org/sp/A/RES/71/264
https://undocs.org/sp/A/RES/70/244
https://undocs.org/sp/A/71/30

Al72/30

52/83

existentes a fin de cumplir el objetivo de la paridad de género y reforzar la
diversidad geografica en el régimen comun.

147. En respuesta a la solicitud de la Asamblea contenida en la resolucion 70/244,
la secretaria presentd un informe a la Comision en su 83° periodo de sesiones,
celebrado en 2016, en el que ofrecia informacion sobre las politicas y medidas de
género establecidas con el objetivo de lograr el equilibrio de género en las
organizaciones del régimen comin. La Comisién reconocié que todas las cuestiones
relativas a la inclusividad y la diversidad deberian examinarse de manera global, por
lo que solicitd a su secretaria que examinara todas las cuestiones relacionadas con la
inclusividad y la diversidad, como la paridad de género, la distribucidon geografica,
el multiculturalismo, la diversidad generacional y el multilingiiismo.

148. El informe presentado por la secretaria a la Comision en su 85° periodo de
sesiones se centraba en la paridad de género y otros aspectos relacionados con la
diversidad. El documento contenia informacion sobre la representacion general de la
mujer en el sistema de las Naciones Unidas, desglosada por categoria, ubicacion y
region, y sobre los avances recientes hacia la paridad de género en el sistema de las
Naciones Unidas. También contenia informacién sobre la distribuciéon geografica,
otros elementos de la diversidad y las actividades de reclutamiento y los programas
de capacitacion y desarrollo de las organizaciones encaminados a crear una fuerza
de trabajo diversa. La informacidén que figuraba en el informe de la secretaria se
basaba en: los datos reunidos por ONU-Mujeres; una encuesta realizada en abril de
2017 por la CAPI sobre la diversidad en todas las organizaciones del régimen
comun, a la que habian respondido 23 organizaciones; y la informacion obtenida de
las organizaciones en 2016 mediante un cuestionario. También se presentd a la
Comision, a titulo informativo, un documento sobre buenas practicas externas en
materia de diversidad e inclusividad aplicadas en ocho entidades tanto privadas
como del sector publico. Seglin ese documento, en los dos ultimos decenios se habia
registrado un desarrollo y una evolucion considerables en todo lo relativo a la
diversidad y la inclusién, y habia un numero cada vez mayor de estudios que
demostraban los beneficios para las empresas derivados de la diversidad y la
inclusividad, entre otros, la mejora de la representacion, la moral, la productividad y
la innovacién. Por consiguiente, la decision de la Comision de ampliar la definicion
de la diversidad y examinar todos los elementos de una manera holistica estaba en
consonancia con las mejores practicas externas.

149. Las politicas de diversidad de la mayoria de las organizaciones incluyen
politicas a favor de la paridad de género y el equilibrio geografico en la plantilla.
Esas politicas se complementan con otras para la prevencidon del hostigamiento, el
acoso sexual y el abuso de autoridad, asi como con politicas para promover las
modalidades de trabajo flexibles. Algunas organizaciones han establecido politicas
para evitar la discriminacidn, incluida la discriminacién contra las personas con
discapacidad y las personas con VIH/SIDA. No obstante, el concepto de diversidad
ha evolucionado en las organizaciones del régimen comun a ritmos diferentes y sin
una definicién comun.

Deliberaciones de la Comision

150. La Red de Recursos Humanos confirmé su compromiso de lograr la paridad de
género en todas las categorias en las organizaciones del régimen comun. Indicé que
se trataba de un desafio complejo que debia ser examinado en todos los ambitos de
la gestion de los recursos humanos. El Secretario General habia puesto en marcha
una iniciativa para acelerar el progreso hacia la paridad de género, en estrecha
consulta con las organizaciones, como cuestion prioritaria. Las organizaciones
también se esforzaban por aumentar la diversidad de la fuerza de trabajo desde
diversas perspectivas. Los organos rectores de las organizaciones que habian
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establecido intervalos convenientes estaban siguiendo con creciente interés los
progresos realizados en cuanto al equilibrio geografico. Se habian hecho esfuerzos
para mejorar la distribucion geografica y la diversidad en su conjunto y varias
organizaciones seguian aplicando medidas en ese sentido, como campaflas de
divulgacion especificas en los paises no representados o insuficientemente
representados.

151. La FICSA expres6 su reconocimiento por la labor realizada por las
organizaciones y por el compromiso del Secretario General de alcanzar la paridad
de género y aumentar la diversidad. La FICSA observo que se estaba avanzando de
manera positiva, aunque lentamente. Algunas de las razones para el lento progreso
hacia la paridad de género eran el nuevo paquete de remuneracion, el aumento del
numero de plazas de personal que no era de plantilla y la elevada edad media del
personal en el momento de la contratacion (41 afios). Ademas, no habia suficiente
flexibilidad para apoyar la contratacion de mas mujeres, especialmente de las que
tenian familiares a cargo. Con respecto a la diversidad, la FICSA observo con
preocupacion que solo un reducido numero de organizaciones contaban con
programas para alentar a los jovenes y las personas con discapacidad a sumarse al
sistema. La FICSA pidio a las organizaciones que hicieran un mayor esfuerzo en ese
sentido.

152. El representante de ONU-Mujeres dijo que el objetivo de la paridad de género
en todos los niveles del sistema de las Naciones Unidas se habia fijado hacia dos
décadas. Desde entonces se habian presentado numerosas politicas, informes y
recomendaciones para promover ese objetivo, pero la aplicacion se habia visto
obstaculizada, principalmente por la falta de rendicidon de cuentas sostenida y por la
ausencia de medidas de acompafiamiento y de condiciones propicias para una
reforma real. La paridad de género era un derecho fundamental pero también, cada
vez mas, una necesidad para asegurar la eficiencia, el impacto y la credibilidad de
las Naciones Unidas. Tanto en el sector publico como en el privado, habia una
correlacion directa entre el aumento de la diversidad y la obtencion de avances
significativos en la eficacia y eficiencia operacionales. Ademas, para las Naciones
Unidas, el logro de la paridad era fundamental para su credibilidad como adalid de
la causa. En marzo de 2017, el panorama en todo el sistema de las Naciones Unidas
era desigual. Solo el 29% de los funcionarios directivos de categoria superior en
todas las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas eran mujeres. No
obstante, en algunas esferas se habian realizado progresos significativos. En 2006,
solo el 2% de los jefes o jefes adjuntos de las misiones eran mujeres. A finales de
2016, las mujeres ocupaban el 24% de los puestos directivos de categoria superior
de las misiones. Muchos organismos estaban logrando grandes avances en
numerosas esferas, centrando su atencidon en iniciativas que abordaban las
cuestiones de género en el lugar de trabajo. Esas iniciativas se habian documentado
y difundido en publicaciones recientes de ONU-Mujeres, incluido el informe de
2016 titulado “Situacion de la mujer en el sistema de las Naciones Unidas™. Sin
embargo, las cifras globales ocultaban la representacion insuficiente de las mujeres
en algunas de las categorias mas visibles y fundamentales: en los puestos superiores
de liderazgo y direccion y sobre el terreno, en particular en los entornos afectados
por conflictos donde las Naciones Unidas desempefiaban un papel mas prominente.
Los datos disponibles ponian de manifiesto los desafios reales para el logro de la
paridad de género. A principios de 2017, el Secretario General habia convocado la
reunién de un grupo de trabajo y establecido un equipo de tareas, integrado por
personal de los departamentos, organismos, fondos y programas, para que formulara
una hoja de ruta hacia la paridad de género en el sistema de las Naciones Unidas. La
funcidon de ese equipo era apoyar la elaboracién de una hoja de ruta que incluyera
medidas de ejecucion, elementos de referencia, plazos y estructuras institucionales
para lograr el importante objetivo de alcanzar la paridad de género. Se habia
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solicitado a los grupos de trabajo establecidos que actuaran con determinacion,
ambicion y objetivos bien definidos. Se preveia que una estrategia de ese tipo, con
multiples vertientes y aplicable a todo el sistema, promoveria cambios ambiciosos y
realistas, incluido el cumplimiento de metas adaptadas a cada contexto y
acompafiadas de medidas especiales reforzadas y de un entorno de politicas propicio
para ello, y estaria respaldada por la rendicion de cuentas.

153. La representante del PNUD informé a la Comision de que su organizacion
estaba trabajando para mejorar el equilibrio de género en su plantilla. Para ello,
habia establecido un programa de liderazgo para las mujeres con el fin de dotarlas
de los instrumentos y el apoyo necesarios. El PNUD también habia puesto en
marcha un programa para las personas con discapacidad que abarcaba a toda su
fuerza de trabajo. En la fase de contratacion, los candidatos tenian la opcion de
indicar si tenian alguna discapacidad. El representante del UNFPA sefnald que era
importante abordar los problemas estructurales que hacian que las mujeres
abandonaran el sistema de las Naciones Unidas, y dijo que una de las cuestiones
mas dificiles de solucionar era la de las carreras paralelas. En opinion del UNFPA,
el concepto de la diversidad se debia ampliar para incluir a otros grupos, como los
pueblos indigenas.

154. La Comisién observd que la representacion de la mujer en el Cuadro organico
y categorias superiores del régimen comun de las Naciones Unidas era del 42,8% y
habia aumentado un 2,1% en el periodo comprendido entre el 31 de diciembre de
2011 y el 31 de diciembre de 2015, con un aumento medio anual del 0,5%. Los
miembros de la Comisiéon expresaron su satisfaccion por el equipo de tareas que
habia establecido el Secretario General y por su compromiso de lograr la paridad de
género en los puestos directivos superiores para 2021. Aunque se habian producido
avances positivos, la cuestion debia examinarse desde otro angulo. Se propuso
elaborar un cuestionario para determinar si las funcionarias tenian acceso a los
recursos necesarios, como instalaciones para el cuidado de los nifios y otro tipo de
apoyo. Los miembros observaron que las cuestiones planteadas en el documento,
como las microdesigualdades y las barreras formales e informales, eran factores
fundamentales que impedian el progreso hacia la paridad de género. Por
consiguiente, en opinion de la Comision, se debian identificar esas barreras y
hacerles frente a fin de crear un entorno profesional receptivo a las cuestiones de
género en el que las mujeres y los hombres pudieran participar y hacer
contribuciones en pie de igualdad. La Comisién pidid6 que esas cuestiones se
siguieran estudiando para hacerles frente y lograr los objetivos de la paridad de
género y el empoderamiento y la movilidad profesional de las mujeres en el régimen
comun. La Comision apoyod el establecimiento de metas especificas de género para
exigir a las organizaciones que alcanzaran los objetivos en esa esfera. Sin embargo,
los miembros destacaron que el logro de la paridad de género no debia ser un fin en
si mismo ni afectar a la profesionalidad y competencia del personal. La prioridad
era contratar a personal competente, conforme a lo dispuesto en el Articulo 101 de
la Carta y diversas resoluciones de la Asamblea General. La Comisién reconocid
también que, en algunos casos, podian producirse incoherencias de objetivos a la
hora de cumplir las metas de género y de representacion geografica y afirmé que se
debia mantener la correlacion entre los dos objetivos.

155. Algunos miembros consideraban que se debia prestar mas atencion a la
representacion geografica y solicitaron la inclusién de mas datos cuantitativos en
futuros estudios, como las cifras que indicaban que un pais estaba insuficientemente
representado o sobrerrepresentado. Las organizaciones debian prestar mas atencion
a la contratacion de personas de paises insuficientemente representados, de
conformidad con la Carta. Los miembros de la Comisién subrayaron que era
necesario estimular el interés de las personas en trabajar para el sistema de las
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Naciones Unidas, en particular en los paises insuficientemente representados.
También se expres6 la opinion de que algunos de los principales paises donantes
tenian programas para patrocinar la contratacion y capacitacion de jovenes
profesionales en el sistema de las Naciones Unidas, y que esa practica podria ir en
detrimento de la diversidad.

156. Los miembros de la Comisiéon opinaron que se necesitaba una definicion mas
amplia del concepto de diversidad que incluyera la “diversidad de pensamiento y
experiencia”’, ya que la promocioén de diferentes formas de pensar sobre los
problemas o de diferentes visiones del mundo debia ser un principio de maxima
importancia para las organizaciones. También observaron que los vinculos entre la
representacion geografica, el multiculturalismo y el multilingiiismo se debian
preservar y que el conocimiento de al menos dos idiomas oficiales de las Naciones
Unidas deberia ser un requisito minimo para la contratacion. Los miembros de la
Comision recordaron que, durante el examen del paquete de remuneracion, se habia
decidido suprimir los incrementos acelerados de escalon como incentivo al
conocimiento de otro idioma oficial de las Naciones Unidas; sin embargo, la
promocion del multilingliismo seguia siendo muy importante. Por lo tanto, seria
muy util hacer un seguimiento del modo en que las decisiones de la Comision
afectaban a las politicas establecidas para apoyar la diversidad y la representacion
geografica.

157. Los miembros de la Comision solicitaron mas informacion sobre la
distribucion del personal por tramos de edad, especialmente en vista del aumento de
la edad de separacion obligatoria del servicio a los 65 afios para el personal
nombrado después del 1 de enero de 2014 y la opcidén que tenian los funcionarios
cuya edad de separacidon obligatoria del servicio eran los 60 o los 62 afios de
continuar hasta los 65 afos a partir del 1 de enero de 2018. Se observd que la edad
media de reclutamiento en el régimen comun era de 41 afios y que solo el 5% del
personal tenia menos de 30 afios. Algunos miembros de la Comision opinaron que el
sistema restringia el acceso de los jovenes a las organizaciones del régimen comtn y
que la experiencia se valoraba mas que el talento debido al enfoque que se aplicaba
centrado en las funciones del puesto. Una fuerza de trabajo equilibrada, integrada
por personas de diferentes edades, creaba un entorno en el que cada generacion
aportaba competencias, capacidades y puntos de vista diferentes. El personal mas
joven tenia un so6lido conocimiento de la tecnologia, los funcionarios con mas
experiencia funcionaban mejor en entornos tradicionales de comunicacion
interpersonal y el personal directivo podia aportar conocimientos especializados en
una gran variedad de esferas, ademas de liderazgo.

158. Los miembros de la Comision recordaron los esfuerzos desplegados en la
elaboracion del nuevo Marco para la Gestion de los Recursos Humanos que se habia
introducido en enero de 2017 y sefialaron la necesidad de reforzar los elementos del
Marco relacionados con la diversidad. Puesto que el Marco se habia concebido
como un documento vivo, se podrian introducir en él facilmente y en tiempo real los
cambios que fueran necesarios para reflejar nuevos acontecimientos.

Decisiones de la Comision

159. La Comision decidiod instar a las organizaciones a que:

a)  Establecieran indicadores de resultados cuantificables con respecto a la
contratacion, los ascensos, la retencion y la participacion de los diversos grupos de
personal;

b) Redoblaran sus esfuerzos e invirtieran tiempo y recursos para abordar
todos los aspectos de la diversidad, incluida la capacitacidon del personal directivo y
los funcionarios;
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c) Establecieran una estrategia global sobre la diversidad, que incluyera
planes de accion concretos, metas especificas y plazos para el logro de la paridad de
género y la representacion geografica equitativa, si todavia no habian puesto en
marcha iniciativas para ello;

d) Siguieran examinando periédicamente todos los aspectos relacionados
con la diversidad.
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Condiciones de servicio del personal del Cuadro de

Servicios Generales y otros cuadros de contratacion
local: estudio de las mejores condiciones de empleo

prevalecientes en Viena

160. 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 Comisidén realizdé un
estudio en Viena, tomando como fecha de referencia abril de 2017. La nueva escala
de sueldos y las prestaciones revisadas por familiares a cargo del personal del
Cuadro de Servicios Generales de las organizaciones del régimen comun con sede
en Viena, recomendadas por la Comision a los jefes ejecutivos de las organizaciones
con sede en Viena, se reproducen en el anexo IX del presente informe.

161. La escala de sueldos recomendada para las organizaciones con sede en Viena
reproducida en el anexo IX es un 3,3% superior a la escala actual. El sueldo del
nivel mas alto de la escala propuesta, GS-7/XII, es de 80.897 euros, lo que equivale
a 86.893 doblares al tipo de cambio correspondiente a abril de 2017 de 0,931 euros
por dolar de los Estados Unidos. Al 1 de abril de 2017, esa remuneracidén neta
(sueldo basico neto mas ajuste por lugar de destino) equivalia aproximadamente a la
de un funcionario de categoria P-3/IV. Las consecuencias financieras anuales totales
de aplicar la escala de sueldos recomendada y la cuantia revisada de las prestaciones
por familiares a cargo se estimaron en 3,2 millones de euros.

162. Al igual que en estudios anteriores realizados en los lugares de destino en que
hay sedes, en la ronda de estudios actual el comité de estudio de los sueldos locales
encontré dificultades para asegurar la participacion de los empleadores. En el caso
de Viena, se reunié informacién de 17 empleadores, incluida la administracion
publica nacional. Como el numero de empleadores fue inferior a 20, que es el
requisito estandar, la informacidén se complementé con el uso de datos externos
sobre la evolucion de los sueldos.
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A.

Condiciones de servicio sobre el terreno

Prestacion por peligrosidad: metodologia para el ajuste y examen
de la cuantia

163. En el contexto del examen amplio del paquete de remuneracion del régimen
comun de las Naciones Unidas, la Comisién adoptd una decision sobre el ciclo de
examen de la cuantia de las prestaciones que eran de su competencia, de
conformidad con el calendario que figuraba en el anexo IV de su informe anual
correspondiente a 2016 (A/71/30). La cuantia de la prestacion por peligrosidad se
examinaria cada tres afios, a partir de 2017. La Comision también decidid solicitar a
su secretaria que presentara opciones en relacion con la metodologia para el ajuste
de la prestacion por peligrosidad para ambos cuadros de personal.

164. En lugar de la prestacion por condiciones de vida peligrosas, se introdujo la
prestaciéon por peligrosidad, que entré en vigor el 1 de abril de 2012, para el
personal de contratacion local y de contratacion internacional. El monto actual de la
prestacion es de 1.600 dolares para el personal de contratacidon internacional. Se
estableci6 una cantidad tnica cuando la Comisién, en respuesta a una solicitud
formulada por la Asamblea General en su resolucion 49/223, decidié desvincular la
prestaciéon por condiciones de vida peligrosas del sueldo basico/minimo para el
personal del Cuadro Organico y categorias superiores y observd que la prestacion
por condiciones de vida peligrosas era en gran medida simbodlica, aunque no
insignificante. Desde que la prestacion se desvinculd de la escala de sueldos, la
suma se ha ajustado de forma pragmatica, teniendo en cuenta los mismos tres
indicadores que se aplicaban para el ajuste de la prestacion por condiciones de vida
dificiles, a saber: a) la variaciéon media del sueldo basico neto mas el ajuste por
lugar de destino en los lugares de destino en que hay sedes; b) la variacion del
indice de precios fuera de la zona; y c¢) la variacion de la escala de sueldos
basicos/minimos.

165. En el caso del personal de contratacion local, la Comision, en su 74° periodo
de sesiones, decidio incrementar la cuantia de la prestacion por peligrosidad a partir
del 1 de enero de 2013 al 30% del punto medio neto de la escala de sueldos del
Cuadro de Servicios Generales aplicable en 2012 a los lugares de destino con
derecho a dicha prestacion. La Comision también decidid que, a partir del 1 de
enero de 2013, se desvincularia la prestacion por peligrosidad de las escalas de
sueldos aplicables del Cuadro de Servicios Generales. Se recordd que los montos
nominales de la prestacion por condiciones de vida peligrosas para el personal de
contratacion local no se habian mantenido estaticos, sino que se habian ido
ajustando automaticamente cada vez que se modificaban las escalas de sueldos.
Teniendo en cuenta que la Asamblea General habia declarado que no era
aconsejable ese ajuste de caracter automatico, la Comision decidié desvincular la
prestacion por peligrosidad de la escala de sueldos del personal de contratacion
local.

166. La prestacion por peligrosidad se ha pagado tradicionalmente como una suma
fija para todo el personal de contratacion internacional y como un monto especifico
para cada pais en el caso del personal de contrataciéon local, sobre la base de las
escalas de sueldos aplicables, que servian de base para establecer la cuantia de la
prestacion. La Comision habia expresado previamente la opinién de que la cuantia
de la prestacion por peligrosidad no se debia examinar de manera totalmente
independiente de los sueldos del personal y que los montos de los sueldos podian
servir de referencia. Ese enfoque se consideraba apropiado y habia servido de base
para las propuestas de la secretaria.
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167. La secretaria presenté algunas opciones para el mecanismo de ajuste de la
prestacion. Una opcion consistia en ajustar la cuantia de la prestacion por
peligrosidad a fin de mantenerla en una cantidad equivalente a alrededor del 25%
del punto medio neto de las escalas de sueldos aplicables a ambos cuadros de
personal. También se propuso actualizar el afio de referencia de las escalas de
sueldos aplicables al personal de Servicios Generales a una fecha mas reciente. Ello
no implicaria vincular permanentemente la cuantia de la prestacion por peligrosidad
a las escalas de sueldos, sino actualizar el afio de referencia para evitar que la
cuantia de la prestacion disminuyera con el tiempo, manteniendo al mismo tiempo
la diferencia en la remuneracion local entre distintos lugares de destino. Otra opcion
era hacer un ajuste periédico de la cuantia de la prestacion por peligrosidad para
ambos cuadros de personal aplicando los mismos porcentajes de ajuste que se
habian utilizado para la prestacion por condiciones de vida dificiles.

168. Con respecto a la cuantia de la prestacion por peligrosidad, se propuso que se
mantuviera sin cambios para el personal de contratacion internacional, ya que el
monto actual de 1.600 ddlares representaba el 24,51% del punto medio neto de la
escala de sueldos basicos/minimos. El analisis de los tres indicadores entre 2011 y
2016 no daria lugar a ningun ajuste, ya que hubo escasa variacion en la escala de
sueldos basicos/minimos y se produjo una variacién negativa en el indice de precios
fuera de la zona utilizado para calcular el ajuste por lugar de destino sobre la base
de los factores de inflacién en 26 paises. En el caso del personal de contratacion
local, la cuantia no se habia ajustado desde 2012; sin embargo, las escalas de
sueldos del Cuadro de Servicios Generales en vigor en 2012, en las que se basaba la
cuantia, se habian revisado en todos los paises excepto en dos. Por consiguiente, la
prestacion por peligrosidad habia disminuido como porcentaje del sueldo desde
2012 en todos los paises salvo los dos en que seguian vigentes las escalas de sueldos
de 2012.

169. En resumen, se propuso ajustar la cuantia de la prestacion por peligrosidad
para el personal de contratacion local actualizando el afio de referencia de las
escalas de sueldos del Cuadro de Servicios Generales vigentes en 2012 a las
vigentes en 2016, y ajustando el nivel al 25% del punto medio neto de las escalas
aplicables, con lo que el monto resultante seria equivalente al porcentaje aplicable al
personal de contratacion internacional. Asimismo, se observd que, de conformidad
con la decision adoptada por la Comision en 2012, el nivel se podria ajustar al 30%
de las escalas de sueldos aplicables en 2016.

Deliberaciones de la Comision

170. La Red de Recursos Humanos observdo que en los ultimos afios se habia
registrado un deterioro de la situacion de la seguridad en muchos lugares de destino
y que el nimero de situaciones simultdneas con un nivel de seguridad 3 no tenia
precedentes, lo que suponia una gran presion para las operaciones. Por consiguiente,
las organizaciones estaban aumentando significativamente sus medidas para cumplir
el deber de proteger que les incumbia en esos entornos de alto riesgo y el Comité de
Alto Nivel sobre Gestion estaba procurando acelerar la aplicacion de su iniciativa
interdisciplinaria en esa esfera, que combinaba aspectos de seguridad,
asesoramiento médico y recursos humanos. Junto con esos esfuerzos, la prestacion
por peligrosidad se consideraba un elemento de importancia decisiva para las
operaciones de las organizaciones basadas en el terreno en los lugares de destino
con condiciones de trabajo y de vida muy dificiles. Ademads, el pago de una
indemnizacion adecuada al personal que se enfrentaba a situaciones peligrosas sobre
el terreno era un elemento importante para promover la movilidad geografica y el
traslado a esos lugares de destino.
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171. La Red de Recursos Humanos lament6é que en el momento de su introduccion
no se hubiera adoptado una metodologia clara para el ajuste periddico de la
prestacion. Observé que la prestacion por peligrosidad para el personal de
contratacion local se habia fijado en el 30% del punto medio neto de las escalas de
sueldos de Servicios Generales aplicables en 2012, mientras que el valor relativo de
la prestacion para el personal de contratacion internacional correspondia a una tasa
inferior. En vista de ello, la Red consideraba que se debia actualizar la cuantia de la
prestacion por peligrosidad para todas las categorias del personal y situarla en el
nivel equivalente al 30% del punto medio neto de las respectivas escalas de sueldos
durante los proximos examenes periddicos.

172. El representante de la FICSA apoyd la declaracion formulada por la Red de
Recursos Humanos y subrayo6 que la vida humana no tenia precio. Asimismo, afiadio
que la cuantia de la prestacion por peligrosidad para ambos cuadros de personal se
debia armonizar en el 30% y no en el 25%. Los riesgos de seguridad para el
personal de contratacion local eran mayores que los de los funcionarios de
contratacion internacional, ya que estos ultimos solian vivir en zonas mas seguras y
recibian mas informacién sobre la seguridad que el personal de contratacién local.
El personal internacional era evacuado cuando los riesgos aumentaban y el personal
local permanecia sobre el terreno para ejecutar los programas. En situaciones
extremas, el personal local podria ser trasladado a zonas seguras dentro del pais,
pero esa opcidn no siempre existia.

173. La UNISERV dijo que toda vida humana tenia el mismo valor,
independientemente de la categoria a la que pertenecieran los funcionarios. Si se
fijaba la cuantia de la prestacion por peligrosidad para el personal de contratacion
local en el 25% en vez de en el 30%, se transmitiria un mensaje equivocado al
personal que prestaba servicios en las situaciones mas peligrosas. Por consiguiente,
era preferible que se armonizara el nivel de la prestacion por peligrosidad en el 30%
para ambos cuadros de personal.

174. El1 CCISUA consideraba injusto que se redujera la cuantia de la prestacion por
peligrosidad del 30% al 25% del punto medio neto de las escalas de sueldos para el
personal de contratacion local. Esa reduccion seria dificil de explicar al personal
que ya estaba expresando su preocupacion por las diferencias en las sumas
pagaderas a ambos cuadros de personal en concepto de prestacion por peligrosidad,
como si la vida del personal de contratacion internacional tuviera mas valor que la
de los funcionarios de contratacion local. La Federacién apoyo la recomendacion de
la Red de Recursos Humanos de mantener el nivel actual del 30% y de actualizar la
cuantia en relacion con las escalas de sueldos para 2016.

175. Varias organizaciones formularon observaciones adicionales sobre la cuestion.
El representante del UNICEF sefiald6 que la prestacion por peligrosidad reconocia
que los funcionarios prestaban servicios en lugares de destino peligrosos y se habia
considerado como un incentivo en el reciente examen del paquete de remuneracion,
habida cuenta de que las organizaciones tenian el mandato de permanecer y cumplir
y de que el personal local era el que asumia la mayor parte de la carga en muchos
casos. Con respecto a la equidad, dijo que habia que tener claro como se calculaba
la cuantia de la prestacion para el personal de contratacion local y observd que el
nivel del 30% ocultaba el hecho de que el monto de la prestacion por peligrosidad
para el personal local era en realidad inferior porque el afio de referencia de las
escalas aplicables era 2012. Por ultimo, dijo que la prestacion por peligrosidad era
una cantidad pequefia en comparacion con el costo de las operaciones y que se debia
mantener el nivel del 30%.
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176. El PNUD recorddé el debate sobre las prestaciones relacionadas con la
seguridad que se habia celebrado en 2011, en el que la Comision habia reconocido
la importancia de los funcionarios que trabajaban en situaciones peligrosas. El
PNUD record6é también que los funcionarios de contratacion local solian estar
expuestos a mayores riesgos de seguridad y que permanecian en los lugares de
destino mientras que el personal de contratacion internacional era evacuado.
Asimismo, el PNUD recordé que el acuerdo alcanzado previamente por la Comision
durante su examen de la cuestion de aplicar una tasa global para el personal de
contratacion local no estaba en consonancia con el principio de la equidad. Por
consiguiente, los montos especificos de cada pais, derivados de aplicar el 30% al
punto medio neto de la escala de sueldos vigente, se debian revisar periddicamente.
El representante de las Naciones Unidas expreso su pleno acuerdo con la posicion
de la Red de Recursos Humanos y las declaraciones formuladas por el UNICEF y el
PNUD, y afiadi6 que la atencion se debia centrar en la equidad de las cuantias, no en
su igualdad. No seria apropiado que se mantuviera el statu quo con respecto a la
cuantia actual de la prestacion por peligrosidad para el personal de contratacion
local teniendo en cuenta los diversos aumentos en las escalas de sueldos aplicables
al personal de Servicios Generales. El representante de las Naciones Unidas propuso
que se mantuviera el porcentaje actual del 30% y que se actualizara de 2012 a 2016
el afo de referencia de las escalas de sueldos.

177. La Comision sefiald que la cuestion de la prestacion por peligrosidad era
importante, aunque compleja. En opinion de la Comision, la equidad era un
principio fundamental y era bueno que se reconociera que la vida de todos y cada
uno de los funcionarios era importante y se valoraba por igual, aunque no se podia
fijar un precio a la vida. En sus deliberaciones sobre la equidad, la Comision
record6 que, en su examen anterior del posible método de ajuste de la prestacion por
peligrosidad, habia considerado que la aplicacion de una tasa mundial para el
personal de contratacion local no estaria en consonancia con el concepto de equidad,
puesto que cualquier tasa fija generaria desigualdad dado que habia escalas de
sueldos diferentes para el personal del Cuadro de Servicios Generales en cada lugar
de destino.

178. Asimismo, en relaciéon con el personal de contratacion local, la Comision
confirmé su decision anterior de aumentar el nivel de la prestacion por peligrosidad
del 25% al 30% y dijo que no habia ninguna justificacion para volver al 25%. Sin
embargo, como las escalas de sueldos del Cuadro de Servicios Generales habian
aumentado en varios paises en los que se pagaba la prestaciéon por peligrosidad,
habia razones para ajustar la cuantia para esa categoria de personal. La Comision
observo que las consecuencias financieras estimadas de ese ajuste ascendian a 17,4
millones de doélares por afio en todo el sistema.

179. Con respecto al personal de contratacion internacional, la Comisién observo
que los tres indicadores que se habian utilizado anteriormente como referencia no
apoyaban ningun ajuste de la cuantia actual, y afirmé que esos indicadores seguian
siendo la referencia pertinente. Con arreglo a los indicadores, la suma de 1.600
délares mantenia su valor relativo y no habia necesidad de un ajuste. La Comision
también reiter6 su decision de adoptar un enfoque objetivo y pragmatico al
examinar la cuantia de la prestacion por peligrosidad.

180. De conformidad con el calendario establecido, la Comision llevaria a cabo
examenes periddicos de la cuantia de la prestacion por peligrosidad para ambos
cuadros de personal cada tres afios y determinaria si era necesario ajustar los
niveles.
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Decisiones de la Comision
181. La Comisién decidid:

a) Con respecto a la metodologia de ajuste de la prestacion por
peligrosidad:

i)  Para el personal de contratacion internacional: utilizar como referencia
los tres indicadores aplicados para la prestacion por condiciones de vida
dificiles y la relacioén entre la prestacion por peligrosidad y el punto medio
neto de la escala de sueldos basicos/minimos en vigor en el afio del examen
programado;

i)  Para el personal de contratacion local: confirmar que el nivel se fijara en
el 30% de las escalas de sueldos aplicables al personal de Servicios Generales
y utilizar como referencia el punto medio neto de las escalas vigentes en el afio
anterior al del examen programado;

b) Con respecto a la cuantia de la prestacion:

i)  Mantener la cuantia de la prestacion por peligrosidad para el personal de
contratacion internacional en 1.600 dolares mensuales hasta el proximo
examen;

ii)  Revisar la cuantia de la prestacion por peligrosidad para el personal de
contratacion local actualizando de 2012 a 2016 el afio de referencia de las
escalas de sueldos utilizadas para el calculo y aplicando el 30% del punto
medio neto de esas escalas;

c¢) Llevar a cabo el proximo examen de la prestacion por peligrosidad en
2020, de conformidad con el calendario establecido.

Subsidio de evacuacion por motivos de seguridad:
examen de la cuantia

182. De conformidad con el calendario de examenes vigente, la cuantia del subsidio
de evacuacion por motivos de seguridad, establecido en 2012 para ayudar a
compensar los gastos directos adicionales de los funcionarios y sus familiares a
cargo con derecho al mismo que fueran evacuados de sus lugares de destino
oficiales, se examinaria cada tres afios, comenzando en 2017.

183. La Comision fijo en 2012 la cuantia actual del subsidio de evacuacion por
motivos de seguridad en 200 dblares por dia para el funcionario y 100 ddlares por
dia (el 50%) para cada familiar con derecho al subsidio hasta un maximo de 30 dias.
Después de 30 dias, los montos se reduciria en un 25%, a 150 dolares y 75 dolares,
respectivamente, por un periodo maximo de seis meses, tras lo cual la evacuacion
normalmente terminaria o el lugar de destino seria declarado no apto para familias.
La Comision también determiné que un lugar de destino podia ser designado no
apto para familias antes de que finalizara el sexto mes desde la evacuacion;
concretamente, al cabo de tres meses, una vez evaluada la situacion sobre la base
del examen realizado por el Departamento de Seguridad de la Secretaria de las
Naciones Unidas y de la recomendaciéon que este formule al Presidente de la
Comision. Ademas, cuando una situacion de evacuacion se prolongara durante mas
de seis meses y el lugar de destino no hubiera sido declarado no apto para familias,
se aplicaria un subsidio mensual ampliado de evacuacion por motivos de seguridad
de la misma cuantia que la fijada para la prestacion por servicio en lugares de
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destino no aptos para familias®. La Comisién también aprob6 un pago unico de una
suma fija de 500 dolares en concepto de transporte de efectos personales, aplicable
en el momento de la evacuacion.

184. Doce lugares de destino (Accra; Addis Abeba; Amman; El Cairo; Dakar; Dubai
(Emiratos Arabes Unidos); Johannesburgo (Sudafrica); Kampala; Nairobi; Nicosia;
Santo Domingo; y Yaundé) fueron designados por las organizaciones basadas en el
terreno como lugares de cobijo y se han venido utilizando como tales hasta el
momento de redactar el presente informe.

185. En su examen mas reciente de la cuantia del subsidio de evacuaciéon por
motivos de seguridad, realizado en 2012, la Comision decidié seguir aplicando el
enfoque de una suma global y mantener la cuantia del subsidio en 200 ddélares. En
ese momento, el promedio de las dietas después de 60 dias aplicables en los lugares
de cobijo ascendia a 208 dolares. Se considerd que esa cantidad no era muy superior
al subsidio de evacuacion por motivos de seguridad vigente en ese momento, que
ascendia a 200 dolares.

186. La secretaria de la CAPI llevo a cabo un examen de la cuantia de la prestacion
mediante el analisis de las dietas aplicables después de 60 dias en los 12 lugares de
cobijo. En enero de 2017, el promedio de esas dietas ascendia a 196 dolares. La
secretaria observd que el promedio era muy similar a la tasa actual del subsidio de
200 dolares y propuso que la Comision tal vez deseara mantener el subsidio de
evacuacion por motivos de seguridad en su nivel actual.

187. El subsidio mensual ampliado de evacuacién por motivos de seguridad se fijo
en la misma cuantia que la de la prestacion por servicio en lugares de destino no
aptos para familias y era pagadero cuando la situacion de evacuacion se prolongaba
mas de seis meses y el lugar de destino no habia sido declarado no apto para
familias. Se invit6 a la Comisiéon a que tomara nota del cambio en la prestacion de
referencia tras el examen amplio del paquete de remuneracion del régimen comuin
de las Naciones Unidas, momento en que se habian fijado las cuantias anuales de la
prestaciéon por servicio en lugares de destino no aptos para familias en 19.800
dblares para los funcionarios con familiares a cargo y 7.500 ddlares para los
funcionarios sin familiares a cargo.

Deliberaciones de la Comision

188. La Red de Recursos Humanos dijo que no se trataba de un tema de
prestaciones y derechos, sino mas bien de un mecanismo administrativo de
reembolso de los gastos en ciertas condiciones de seguridad. La Red estuvo de
acuerdo en que se debia mantener el nivel actual del subsidio de evacuacion por
motivos de seguridad y propuso que, en el futuro, en lugar de realizar exdmenes
periddicos después de varios afos, los cambios del monto de la prestacion se
vincularan directamente a los cambios en las dietas que se utilizaban como
referencia para el examen.

189. La FICSA estuvo de acuerdo en que la suma era suficiente y en que se debian
seguir realizando examenes periddicos de la prestacion. EI CCISUA senald que el
subsidio de evacuacidon por motivos de seguridad seguia siendo un instrumento
necesario para la recuperacion de los gastos y que la base para calcular su cuantia,
utilizando como referencia el costo de la “cesta” de bienes y servicios en los lugares
de cobijo, seguia siendo pertinente. También afiadi6 que el ciclo de examen cada
tres aflos establecido por la Comision parecia adecuado, teniendo en cuenta que el

w

En la version revisada del paquete de remuneracion que entr6 en vigor el 1 de julio de 2016, la
prestacion adicional por condiciones de vida dificiles fue sustituida por la prestacién por
servicio en lugares de destino no aptos para familias.

63/83



Al72/30

64/83

costo de la “cesta” en los lugares de cobijo también se debia revisar. La UNISERV
apoy6 plenamente la metodologia utilizada para calcular la prestacion y dijo que se
debia alentar al Departamento de Seguridad a que formulara recomendaciones sobre
la designacion de los lugares de destino no aptos para familias tan pronto como
fuera posible después de una evacuacion.

190. La Comision inicid sus deliberaciones expresando su apoyo al subsidio de
evacuacion por motivos de seguridad, a la luz de que las amenazas contra el
personal de las Naciones Unidas estaban aumentando. La Comision preguntd a las
organizaciones cuales eran las consecuencias de una evacuacion repentina de los
funcionarios, en particular en los casos en que la evacuacion se prolongaba y ello
daba lugar al pago del subsidio ampliado de evacuaciéon por motivos de seguridad.
La representante del PNUD puso varios ejemplos, tanto sobre la evacuacion de
funcionarios de lugares de destino no aptos para familias como de lugares de destino
que no tenian esa designacion en el momento de la evacuacion, por ejemplo
Burundi. Sefialé que el proceso de designacion de lugares de destino como no aptos
para familias después de una evacuacion se llevaba a cabo de manera eficiente, con
lo que se reducian al minimo los periodos de evacuacion prolongados y las
incertidumbres conexas. Las organizaciones utilizaban también otros mecanismos
administrativos, como alentar a los funcionarios a tomar vacaciones en el pais de
origen o colocarlos en un destino de trabajo alternativo, a fin de no tener que pagar
el subsidio de evacuacion por motivos de seguridad.

191. Con respecto al subsidio mensual ampliado de evacuacidon por motivos de
seguridad, se observd que la tasa de utilizacidon era baja: el PNUD solo lo habia
utilizado en un caso en 2015. La Comisién subrayd que el subsidio mensual
ampliado, aunque se utilizara pocas veces, se debia aplicar de manera uniforme a fin
de que los funcionarios en situaciones similares recibieran el mismo tratamiento. El
subsidio ampliado de evacuacién por motivos de seguridad, que se habia vinculado
a la cuantia de la prestacion adicional por condiciones de vida dificiles (en la
actualidad, la prestacidon por servicio en lugares de destino no aptos para familias),
se debia pagar Ginicamente a los funcionarios que estuvieran realmente evacuados, y
sobre la base de su situacion de evacuacion. La Comision decidi6 seguir vigilando
el pago de los subsidios de evacuacidén por motivos de seguridad.

Decisiones de la Comision
192. La Comisién decidio:

a)  Mantener el subsidio de evacuacion por motivos de seguridad en su nivel
actual de 200 dolares por dia para el funcionario y 100 ddlares por dia para cada
familiar con derecho al subsidio, por un periodo de hasta 30 dias, y a partir de
entonces 150 dolares y 75 dolares por dia, respectivamente, por un periodo maximo
de seis meses; y la suma fija de 500 dolares para el envio de efectos personales
aplicable cuando el funcionario o su familia fueran evacuados;

b)  Solicitar a la secretaria que actualice las directrices sobre el subsidio de
evacuacion por motivos de seguridad, que figuraban originalmente en el anexo VII
del informe anual de la Comision correspondiente a 2013 (A/68/30), segun proceda.
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Programa de trabajo de la Comision de Administracion
Publica Internacional para 2018-2019

1.

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

Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros de personal:

a)

b)
¢)

d)
e)
f)
g)

Uso de las categorias de personal (Cuadro de Servicios Generales,
Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico, Servicio Moévil y Servicio
de Seguridad);

Examen de la remuneracion pensionable;

Arreglos contractuales, documento de debate presentado por la Red de
Recursos Humanos (flexibilidad);

Desarrollo de las perspectivas de carrera;
Marco de recursos humanos: diversidad y género;
Pago por terminacion del servicio;

Examen de las contribuciones del personal a los efectos de la conversion
a cifras brutas.

Condiciones de servicio del personal del Cuadro Organico y categorias

superiores:

a)  Escala de sueldos basicos/minimos;

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

c¢) Cuestiones relacionadas con el ajuste por lugar de destino;

d) Prestacion por condiciones de vida dificiles: metodologia de la
clasificacion y examen de la cuantia;

e) Determinacion de la administracion publica nacional mejor remunerada
(Noblemaire);

f)  Normas de clasificacion de empleos para los puestos del Cuadro de
Servicios Generales: aplicacion por las organizaciones;

g) Prestaciones por hijos a cargo y por familiar secundario a cargo: examen
de las cuantias;

h)  Envio por traslado: examen del limite maximo;

i) Subsidio de educacion: examen de la escala y la cuantia de la suma fija
para gastos de internado;

j)  Incentivo por movilidad: examen de la cuantia;

k)  Encuesta mundial del personal sobre el paquete de remuneracion del

régimen comun.

Condiciones de servicio del personal del Cuadro de Servicios Generales y
otros cuadros de contratacion local:

a)

b)

Examen del paquete de remuneracion del personal de contratacion local
(uso de las categorias de personal);

Examen de la metodologia del estudio de los sueldos.
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5. Condiciones de servicio sobre el terreno: prestacion por peligrosidad:
metodologia para el ajuste y examen de la cuantia.

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

Directrices para el empleo de Funcionarios Nacionales
del Cuadro Organico (2017)

1. Recordando la necesidad de mantener el cardcter universal de las
organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas consagrado en la Carta
de las Naciones Unidas, las organizaciones podran contratar a Funcionarios
Nacionales del Cuadro Orgénico de conformidad con sus mandatos, teniendo en
cuenta sus necesidades operacionales.

2. El empleo de Funcionarios Nacionales del Cuadro Orgéanico por una
organizacién del régimen comun debe encuadrarse en un marco normativo
establecido por el 6rgano legislativo de esa organizacion, seglin proceda.

3.  Los Funcionarios Nacionales del Cuadro Orgéanico deben ser nacionales del
pais en que estén empleados y deben ser contratados localmente en ese pais. En su
calidad de Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico, podran recibir
asignaciones de corta duracion fuera del pais en que estén empleados, siempre que
ello no implique un cambio de lugar de destino.

4. Los Funcionarios Nacionales del Cuadro Orgéanico estardn sujetos a las
mismas normas con respecto a las cualificaciones para la contrataciéon y la actuaciéon
profesional que se aplican a los funcionarios del Cuadro Organico de contratacion
internacional. Los Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico aportan
experiencia y conocimientos nacionales a la labor de su organizacion en su pais de
empleo.

5. Los puestos de Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico deben
clasificarse sobre la base de la Norma General de Evaluacion de Puestos del Cuadro
Organico y Categorias Superiores. Las condiciones de servicio de esos funcionarios
se establecen de conformidad con el principio de las mejores condiciones
prevalecientes en la localidad para funciones de igual nivel, mediante la aplicacion
de la metodologia para el estudio de la escala de sueldos locales promulgada por la
CAPL

6. Las organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas no podran

contratar a Funcionarios Nacionales del Cuadro Organico en los ocho lugares de
. J ] ;o1

destino en que hay sedes del régimen comun .
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Criterios para el uso de personal del Servicio Movil (2017)

1.  El personal del Servicio Mévil es empleado en los lugares de destino sobre el
terreno y estd sujeto a un despliegue rapido para realizar funciones técnicas,
logisticas, de seguridad o de apoyo administrativo, en particular en el contexto de la
puesta en marcha o la ampliacion de operaciones y el mantenimiento y la
liquidacion de operaciones existentes, donde la imparcialidad, la independencia y la
neutralidad son motivo de especial preocupacion. El personal del Servicio Moévil
puede prestar servicios en el contexto de:

a)  Operaciones de mantenimiento de la paz;
b)  Misiones politicas especiales;

¢)  Operaciones de consolidacion de la paz;
d) Operaciones humanitarias;

e) Operaciones de emergencia.

2. El personal de esta categoria desempeifia funciones que pueden requerir la
libertad de circulacion dentro y fuera de fronteras nacionales; que pueden incluir el
manejo de informacion delicada; cuando no se puede obtener facilmente en el
mercado de trabajo local personal idoneo o con conocimientos especializados o
cuando el personal local no esta facultado para ejercer estas funciones; y cuando
existen riesgos para los bienes, los activos o el personal de las Naciones Unidas;

3. El empleo de personal del Servicio Movil se rige por las condiciones de la
contratacion internacional. No se permitird el empleo de nacionales del pais en que
se encuentre el lugar de destino.
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Anexo IV

Uso de los incrementos de escalon para recompensar el desempeiio excepcional:
impacto en la remuneracion neta

(En doélares de los Estados U

nidos)

(1) Ninguna recompensa por desemperio excepcional

(2) Escalon acelerado en el tercer aiio de desemperio excepcional

Ajuste por lugar
de destino en

Ajuste por lugar
de destino en

Remuneracion

Diferencia en la
remuneracion neta

Aiio Categoria/escalén Sueldo neto Nueva York — Remuneracién neta  Categorialescalén Sueldo neto Nueva York neta 2)-(1)
1 P-4/1 70 647 46 698 117 345 P-4/1 70 647 46 698 117 345 -
2 P-4/11 72 184 47 714 119 898 P-4/11 72 184 47 714 119 898 -
3 P-4/111 73 721 48 730 122 451 P-4/1V 75 258 49 746 125 004 2 553
4 P-4/1V 75 258 49 746 125004 P-4/V 76 795 50761 127 556 2 553
5 P-4/V 76 795 50 761 127 556 P-4/VI 78 331 51777 130 108 2 551
6 P-4/V1 78 331 51777 130 108 P-4/VII 79 870 52 794 132 664 2556
7 P-4/VII 79 870 52 794 132 664 P-4/VII 79 870 52 794 132 664 -
8 P-4/VII 79 870 52 794 132 664 P-4/VIII 81407 53 810 135217 2 553
9 P-4/VIII 81407 53 810 135217 P-4/VIII 81 407 53 810 135217 -
10 P-4/VIII 81407 53 810 135217 P-4/IX 82 943 54 825 137 768 2 551
11 P-4/1X 82 943 54 825 137 768 P-4/IX 82 943 54 825 137 768 -
12 P-4/1X 82 943 54 825 137 768 P-4/X 84 480 55 841 140 321 2553
13 P-4/X 84 480 55 841 140 321 P-4/X 84 480 55 841 140 321 -
14 P-4/X 84 480 55 841 140 321 P-4/X1 86 020 56 859 142 879 2 558
15 P-4/X1 86 020 56 859 142 879 P-4/XI 86 020 56 859 142 879 -
16 P-4/X1 86 020 56 859 142 879 P-4/XII 87 553 57 873 145 426 2 546
17 P-4/X11 87 553 57 873 145 426 P-4/XI1 87 553 57 873 145 426 -
18 P-4/X11 87 553 57 873 145 426 P-4/XIII 89 091 58 889 147 980 2 555
19 P-4/XI111 89 091 58 889 147 980 P-4/XIII 89 091 58 889 147 980 -
20 P-4/X111 89 091 58 889 147 980 P-4/XIII 89 091 58 889 147 980 -

Beneficio en 10 afios de servicio en comparacion con (1): 15.318
Beneficio en 15 afios de servicio en comparacion con (1): 20.429
Beneficio en 20 afios de servicio en comparacion con (1): 25.530
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Anexo V

Informacion sobre la financiacion de los sistemas de
recompensas y reconocimiento de la actuacion profesional
en las organizaciones del régimen comun

Organizacion

Monto total de la financiacion

Fuente presupuestaria de la financiacion

OTPCE
OIEA
OACI

OMI

OPS

PNUD

UNFPA

UNICEF
ONUDI
UNOPS

OMS

OMPI

No se ha recibido respuesta
No se ha recibido respuesta

25.000 dolares

24.000 dolares (0,1% del gasto
total en sueldos), de los cuales
5.000 doélares se destinan a
recompensas a equipos

No se ha recibido respuesta

La aplicacién y la financiacion
del programa estan
descentralizadas

Solamente cuantias simbolicas

No se aplica
Sin presupuesto separado

2,43 millones de ddlares
(0,82% de los gastos en
remuneraciones)

64.524 doélares (0,012% de los
gastos en remuneraciones), de
los cuales 24.000 délares se
destinan a recompensas a
equipos

120.000 francos suizos (0,06%
de los gastos en
remuneraciones), de los cuales
15.000 francos suizos se
destinan a recompensas a
equipos

Gastos comunes de personal

Economias detectadas por la
Subdivision de Finanzas en el
presupuesto ordinario por programas

Las recompensas se imputan dentro
del presupuesto al gasto en sueldos
del funcionario de que se trate

Presupuesto separado para
recompensas y reconocimiento

Presupuesto separado para
recompensas y reconocimiento y
presupuestos individuales de cada
departamento

Presupuesto separado para
recompensas y reconocimiento

No se aplica
Gastos de personal

Presupuesto separado para
recompensas y reconocimiento

Oficina del Director General y
Departamento de Recursos
Humanos

Una combinacién de presupuesto
separado para recompensas y
reconocimiento y fondos de
capacitacion
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Anexo VI
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Principios y directrices para la evaluacion y la gestion de la
actuacion profesional y para el reconocimiento de distintos

niveles de desempeiio
(A/70/30, anexo III, 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 propositos

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

* La informacion procedente de las evaluaciones de la actuacion profesional se
utilizara para la adopcion de decisiones, como las relativas a las prorrogas de
los contratos, el desarrollo personal y los ascensos

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 actuacidon
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

* Los jefes ejecutivos y el personal directivo superior deben estar plenamente
compenetrados y comprometidos con su funcidén y actuar como modelos de
conducta para la organizacion

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

* La evaluacion de la actuacién 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 capacitacion en la
evaluacion de la actuacion profesional

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
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* 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 evaluacion

+ Si se incluyen en la evaluacidén 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 los 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 vigilara 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 actuacion profesional

* 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, y 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 evaluacién 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

* Se alienta a utilizar servicios de mediacion u otros servicios de esa indole antes
de iniciar un procedimiento oficial de impugnacion
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* 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 caracter confidencial de la informacidn, es
conveniente que los departamentos de recursos humanos presenten
periddicamente 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 meéritos

» 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
Financiacion
» Deberan hacerse las previsiones presupuestarias pertinentes para garantizar la
sostenibilidad del sistema a largo plazo. El costo total de un programa de
reconocimiento y recompensas no deberia superar el 1,5% de los gastos en
remuneraciones previstos por una organizacion (es decir, la remuneracion neta

de los funcionarios del Cuadro Organico y categorias superiores, y los sueldos
del personal del Cuadro de Servicios Generales y cuadros conexos)

Premios a equipos

* Aplicables a los miembros de los equipos que hayan hecho una contribucion
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

* Primordialmente han de tenerse en cuenta las calificaciones del sistema de
evaluacion de la actuacion profesional
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* 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, equipos o programas informaticos

* Licencia adicional/licencia sabatica

* Viaje/viaje en comision de servicio

» Otros premios no monetarios, segun se considere apropiado
Monetarios:

* Montos flexibles de hasta el 10% del sueldo bésico 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

* Pueden combinarse las recompensas monetarias y no monetarias

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 actuacion profesional de la organizacion

» La deteccion temprana y la adopcion de medidas correctivas son importantes

* 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

* Retencion del incremento de sueldo hasta que la actuacion profesional alcance
un nivel satisfactorio

* El supervisor y el funcionario elaborardn 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 rescindird el nombramiento, de
conformidad con la politica de la organizacion
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Esbozo del programa de capacitacion
para los administradores

1. Los programas de capacitacidén 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 capacitaciéon 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 Gestion, se tiene la impresion de que los
administradores del sistema de las Naciones Unidas no estdn 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 capacitacion 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 los ejercicios
practicos simulados. También se puede disponer que esa capacitacion sea un
requisito para avanzar hacia niveles de gestion superiores.

6. Teniendo en cuenta la tendencia a fomentar ain 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 orientacion 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 informacion de antecedentes exhaustiva y material de
lectura, segun proceda.

7. Habida cuenta de la diversidad de sistemas de evaluacion de la actuacidon
profesional en todo el régimen comun de las Naciones Unidas, es evidente que las
organizaciones han desarrollado 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.

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.
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A.

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 propdsito, los objetivos y la importancia del sistema de
evaluacion de la actuacién profesional de la organizacidn

e Utilizar efectivamente el sistema de evaluaciéon de la actuacion
profesional de la organizacion

* Llegar a ser mas competentes en la evaluacion de la actuacion
profesional

* Asegurar la adhesion del personal al logro de resultados recabando su
participacién a la hora de fijar sus objetivos

* Vincular més efectivamente los resultados del personal con las
prioridades y los objetivos de la organizaciéon

Aspectos especificos de cada organizacion

10. Las caracteristicas del sistema de evaluacion de la actuacidn 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 actuaciéon profesional y su papel en el
logro de los objetivos de la organizacion

* 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

e La descripcion de los procedimientos, los formularios y las medidas
administrativas de la organizacion relacionadas con la evaluacion de la
actuacion profesional

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 desempena en diversos procesos de gestion.
En lo que respecta a la evaluacion de la actuacidon profesional, que genera
consecuencias para los distintos niveles de desempefio, es fundamental que el
administrador tenga las habilidades de interaccion personal y comunicacion
necesarias para gestionar el proceso de manera eficaz.

12. Deberian incluirse los siguientes temas:

* Creacion de un entorno que fomente la confianza

17-13918



Al72/30

17-13918

 Capacidad de escuchar efectivamente

* Formulacion de preguntas

* Lenguaje corporal

» Formulacion de comentarios sobre el desempefio
» 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
didlogo continuo entre los supervisores y el personal durante todo el periodo que se
evalia. Como minimo, deben celebrarse reuniones oficiales de evaluacidon 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.

Reunion de planificacion de la actuacion profesional

* Preparar la reunién: examinar los documentos, las prioridades de la
organizacion, la funcién de la division/el departamento, la funcidén/descripcion
del puesto del funcionario

¢ Elegir el momento, la duracién 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

Examen de mitad de periodo

* Preparar la reunion: examinar los 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

¢ 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
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* 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 VII
Propuesta relativa a la escala de sueldos y los niveles de proteccion de los ingresos

A. Escala de sueldos del personal del Cuadro Organico y categorias superiores con indicacion
de los sueldos brutos anuales y los sueldos correspondientes en cifras netas una vez

deducidas las contribuciones del personal (con efecto a partir del 1 de enero de 2018)“

(En doélares de los Estados Unidos)

Categoria 1 11 11 v Vv Vi Vil Vi 12¢ X X1

X1

X1l

SGA Sueldo bruto 194 329
Sueldo neto 143 757

SSG Sueldo bruto 176 292
Sueldo neto 131 853
D-2 Sueldo bruto 140984 144 059 147 133 150223 153488 156 750 160 011 163273 166 535 169 795 -
Sueldo neto 108 189 110 341 112 493 114 647 116 802 118 955 121 107 123 260 125 413 127 565 -
D-1 Sueldo bruto 126 150 128 851 131554 134257 136951 139654 142356 145053 147757 150483 153 347
Sueldo neto 97 805 99 696 101 588 103 480 105 366 107 258 109 149 111 037 112 930 114 819 116 709
P-5 Sueldo bruto 108 633 110930 113 230 115 524 117 824 120119 122420 124716 127013 129310 131 609
Sueldo neto 85 543 87 151 88 761 90 367 91977 93 583 95 194 96 801 98409 100017 101 626
P-4 Sueldo bruto 89 253 91 295 93 337 95 379 97 421 99462 101636 103853 106 069 108 284 110 506
Sueldo neto 71 332 72 884 74 436 75 988 77 540 79 091 80 645 82 197 83 748 85299 86 854
P-3 Sueldo bruto 73 225 75 114 77 005 78 893 80 784 82 674 84 563 86 457 88 345 90 234 92 128
Sueldo neto 59 151 60 587 62 024 63 459 64 896 66 332 67 768 69 207 70 642 72 078 73 517
P-2 Sueldo bruto 56 542 58 233 59 922 61 612 63 304 64 996 66 688 68 375 70 067 71 757 73 446
Sueldo neto 46 472 47757 49 041 50325 51611 52 897 54183 55 465 56 751 58 035 59319
P-1 Sueldo bruto 43 792 45106 46 419 47 734 49 046 50 395 51 829 53 264 54 699 56 134 57 568
Sueldo neto 36 347 37 438 38 528 39619 40 708 41 800 42 890 43 981 45 071 46 162 47 252

156 209
118 598
133 903
103 232
112 717
88 402
94 016
74 952
75139
60 606
59 001
48 341

159 074
120 489
136 203
104 842
114 936
89 955
95 908
76 390
76 828
61 889
60 437
49 432

Abreviaturas: SGA, Secretario General Adjunto; SSG, Subsecretario General.

 El periodo normalmente necesario para ascender un escalon dentro de la categoria es de un afio. En el caso de los escalones so mbreados, el ascenso requiere un periodo de

dos afios en el escalén precedente.
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Niveles de proteccion de los ingresos del personal cuyo sueldo
supera el maximo de la escala de sueldos unificada (con efecto a
partir del 1 de enero de 2018)

(En dolares de los Estados Unidos)

Level Nivel de proteccion de los ingresos 1 Nivel de proteccion de los ingresos 2
P-4 Sueldo bruto 117 154 119 373
Sueldo neto 91 508 93 061
P-3 Sueldo bruto 97 796 99 686
Sueldo neto 77 825 7261
P-2 Sueldo bruto 78 520 -
Sueldo neto 63 175 -
P-1 Sueldo bruto 61 871 -
Sueldo neto 50 522 -
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Comparacion anual y evolucion del margen con el tiempo

A. Comparacion entre la remuneracion neta media de los funcionarios
del Cuadro Organico y categorias superiores de las Naciones Unidas
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 afio civil 2017)

Remuneracion neta Relacion entre las

(Délares EE.UU.)

Naciones Unidas y
los Estados
Unidos (Estados

Relacion entre las
Naciones Unidas y
los Estados Unidos

Coeficiente de
ponderacion

Unidos, ajustada segin la  para el calculo
Washington diferencia en el de la relacion
Categoria  Naciones Unidas™®  Estados Unidos* D.C.=100) costo de la vida global”
P-1 69 214 53003 130,6 114,8 0,5
P-2 90 397 67019 134,9 118,5 10,6
P-3 112 035 86 636 129,3 113,6 30,1
P-4 133 959 104 690 128,0 112,5 32,0
P-5 156 691 122 591 127,8 112,3 19,2
D-1 178 239 139 907 127,4 112,0 5,8
D-2 191 524 150 802 127,0 111,6 1,7
Relacion media ponderada antes del ajuste segtn la diferencia en el costo de la
vida entre Nueva York y Washington D.C. 129.,0
Relacion entre el costo de la vida en Nueva York y en Washington D.C. 113,8
Relacion media ponderada ajustada segun la diferencia en el costo de la vida 113,4

? Para el calculo de los sueldos medios de las Naciones Unidas se utilizaron las estadisticas de
personal de la JJE al 31 de diciembre de 2015.

® Sueldos netos medios de las Naciones Unidas por categoria, aplicando un multiplicador de
63,2 durante 1 mes y un multiplicador de 66,1 durante 11 meses, segln la escala de sueldos
unificada en vigor a partir del 1 de enero de 2017.

¢ Para el célculo del promedio de los sueldos de la administracion publica federal de los
Estados Unidos se utilizaron las estadisticas de personal de la Oficina de Gestidn de
Personal de los Estados Unidos al 31 de diciembre de 2016.

¢ 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 la Sede y en las oficinas
permanentes al 31 de diciembre de 2015.

B. Nivel del margen de la remuneracion neta por aifio civil, 2008-2017

Afo 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Margen  114,7 1138 1133 1149 1169 1196 1174 1172 1145 1134
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Anexo IX

Recomendacion relativa a la escala de sueldos netos y las prestaciones por familiares
a cargo para el personal del Cuadro de Servicios Generales en Viena

Escala de sueldos netos recomendada para el personal del Cuadro de Servicios Generales en
Viena (mes de referencia del estudio: abril de 2017)

(En euros)

1 1 I v Vv Vi 1244 Vi X X X1 X
G-1 24 953 25 748 26 543 27 338 28 133 28 928 29723 30518 31313 32108 32903 33 698
G-2 28 857 29778 30 699 31620 32 541 33 462 34 383 35304 36 225 37 146 38 067 38 988
G-3 33 381 34 451 35521 36 591 37 661 38 731 39 801 40 871 41 941 43 011 44 081 45 151
G-4 38 629 39 866 41 103 42 340 43 577 44 814 46 051 47 288 48 525 49 762 50 999 52 236
G-5 44 684 46 115 47 546 48 977 50 408 51 839 53270 54 701 56 132 57 563 58 994 60 425
G-6 51704 53 358 55012 56 666 58 320 59974 61 628 63 282 64 936 66 590 68 244 69 898
G-7 59 821 61 737 63 653 65 569 67 485 69 401 71317 73 233 75 149 77 065 78 981 80 897

& Escalon por antigiiedad.
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Prestaciones por familiares a cargo recomendadas

(En euros)

Prestacion

Cantidad por afio

a) Hijo a cargo (menor de 3 afios de edad)

b) Hijo a cargo (entre 3 y 10 afios de edad)

¢) Hijo a cargo (entre 10 y 19 afios de edad)

d) Hijo a cargo (19 afios de edad o més)

Primer hijo a cargo de un funcionario sin
conyuge (viudo, divorciado, soltero o separado
legalmente)

Coényuge a cargo

Por el primer hijo
Por el segundo hijo
Por el tercer hijo

Por el cuarto hijo e hijos
adicionales

Por el primer hijo
Por el segundo hijo
Por el tercer hijo

Por el cuarto hijo e hijos
adicionales

Por el primer hijo
Por el segundo hijo
Por el tercer hijo

Por el cuarto hijo e hijos
adicionales

Por el primer hijo
Por el segundo hijo
Por el tercer hijo

Por el cuarto hijo e hijos
adicionales

Ademas de las tasas
previstas en los apartados

a), b), ¢) y d)

2603
2768
3049
3239

2 794
2959
3240
3430

3024
3190
3471
3660

2950
3115
3396
3586

494

361

171117 171117
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