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Con arreglo al principio Noblemaire, los sueldos de los funcionarios del cuadro
organico y categorias superiores de las Naciones Unidas se determinan sobre la
base de los de la administracion publica del pais que tenga los niveles de
remuneracion mas elevados, que, en la actualidad, son los Estados Unidos.

V éanse asimismo los articulos “ administracion publica utilizada en 1a
comparacion” y “principio Noblemaire”.

Con arreglo al principio Noblemaire, 10s sueldos y demas condiciones de
servicio de los funcionarios del cuadro organico y categorias superiores se
determinan en relacion con los de los funcionarios de la administracion publica
nacional mejor remunerada. Desde la creacion de las Naciones Unidas, se ha
utilizado ala administracion publica federal de los Estados Unidos como
elemento de comparacion. V éanse asimismo |os articul os “administracion
publica mejor remunerada” y “principio Noblemaire”.

Bonificaciones por concepto de contratacion, retencién y reinstalacion
concedidas a determinados funcionarios o grupos de funcionarios que, de no
ser por esas bonificaciones, no seria posible contratar, retener o reinstalar.

Laclasificacién de los ajustes por lugar de destino se basa en el indice del
gjuste por lugar de destino correspondiente a cada lugar de destino y se expresa
en multiplicadores. Por jemplo, los funcionarios de un lugar de destino de
multiplicador 5 perciben como suplemento del sueldo bésico una suma del
gjuste por lugar de destino equivalente al 5% del sueldo bésico neto.

La combinacién de aptitudes, atributos y conductas rel acionados directamente
con la actuacién profesional. Las competencias bésicas son las aptitudes, los
atributos y las conductas que se consideran importantes para todo el personal,
cualquiera sea su funcidn o categoria. En el caso de ocupaciones concretas, las
competencias basicas se complementan con competencias funcionales
relacionadas con | as respectivas esferas de trabajo.

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

En la administracién publica utilizada en la comparacién los funcionarios que
ocupan puestos superiores de direccién forman parte del cuadro de personal
denominado Cuadro Ejecutivo Superior.

En la administracién publica utilizada en la comparacién (Estados Unidos de
América), cuadro del personal que consta de 15 categoriasy al que pertenece la
gran mayoria de los funcionarios.

En el contexto de las prestaciones por familiares a cargo, exenciones o
desgravaciones (deducciones) impositivas de |os sistemas de varios paises de
que gozan los contribuyentes responsables del sustento financiero de familiares
acargo, como el conyuge, los hijos o los padres.



Diferencia por costo de lavida

Escala de sueldos
basicos/minimos

Factor de alejamiento

Factor de retencion

Fondo de Nivelacion
de Impuestos

Gestion de la actuacion
profesional

Incorporacion de clases del
gjuste por lugar de destino en
el sueldo bésico/minimo

Para calcular el margen entre las remuneraciones netas, se comparala
remuneracion de los funcionarios del cuadro organico y categorias superiores
de las Naciones Unidas en Nueva Y ork con la de los funcionarios que ocupan
puestos equivalentes de la administracion pablica utilizada en la comparacion
(laadministracion publica federal de los Estados Unidos en Washington, D.C.).
A los efectos de la comparacion, se aplica a los sueldos de la administracion
publicafederal de los Estados Unidos la diferencia entre el costo de lavidaen
Nueva York y el costo de la vida en Washington para determinar el “valor real”
de dichos sueldos en Nueva Y ork. La diferencia entre el costo de lavidaen
Nueva York y el costo de la vida en Washington también se tiene en cuenta al
comparar las cuantias de la remuneracion pensionable aplicables a esos dos
grupos de funcionarios.

En el caso de los funcionarios del cuadro organico y categorias superiores se
utiliza una escal a de sueldos de aplicacion universal conjuntamente con €l
sistema de agjustes por lugar de destino. Esta escala indica las cuantias netas
minimas que perciben los funcionarios del sistema en todo el mundo.

Medida o conjunto de medidas, préacticas o politicas que no promueven la
lealtad, €l bienestar, |la motivacion u otros rasgos similares adecuados para
retener alos funcionarios en el servicio y que, por consiguiente, les pueden
persuadir a que abandonen la organizacion.

Medida o conjunto de medidas, préacticas o politicas destinadas a promover la
lealtad, el bienestar, |la motivacion u otros rasgos similares adecuados para
retener alos funcionarios en el servicio.

Fondo mantenido por las Naciones Unidas, por ejemplo, que se utiliza para
reembolsar alos funcionarios las sumas que deben pagar por impuestos sobre
la renta que perciben de las Naciones Unidas.

Proceso encaminado a optimizar la actuacion profesional a nivel individual, de
equipo o de grupo, de una dependencia, de un departamento o de la
organizacion y a conformarla a los objetivos de la organizacién. En el sentido
més lato de la expresidn, una gestion eficaz de la actuacion profesional requiere
una gestion eficaz y acertada de las politicas y los programas, de |os procesos
de planificacion y presupuestacion, de los procesos de adopcién de decisiones,
de la estructura de la organizacion, de la organizacién de los trabajos, de las
relaciones laborales y de los recursos humanos.

La escala de sueldos basicos/minimos de los funcionarios del cuadro organico y
categorias superiores se gjusta periodicamente a fin de tener en cuentalos
aumentos de sueldos de la administracion publica utilizada en la comparacion.
L os ajustes se efecttian incorporando (o “consolidando”) un porcentgje
determinado del gjuste por lugar de destino en el sueldo basico/minimo. Si, por
gjemplo, alos efectos de gjustar la escala de sueldos, se incorpora un 5% del
gjuste por lugar de destino, la clase de gjuste en todos los lugares de destino se
reducird consecuentemente un 5%, en general, sin pérdidas ni ganancias para €l
personal. Este método, que no genera pérdidas ni ganancias, no influye en el
sueldo que cobra realmente el personal ni supone paralas organizaciones
ningun costo adicional relacionado con los sueldos.



indice del ajuste por lugar de
destino

indice del costo del empleo
(ICE)

Ley de comparabilidad de
la remuneracion de los
empleados federales (FEPCA)
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Medicién del costo de lavida paralos funcionarios del cuadro organico y
categorias superiores de contratacion internacional destacados en un lugar
determinado, en comparacion con el costo de lavidaen Nueva Y ork en una
fecha determinada.

En virtud de la Ley de comparabilidad de la remuneracion de los empleados
federales (FEPCA) (véase infra), se calcula un indice de sueldos que mide la
variacion porcentual del promedio de los costos por concepto de ndmina de
sueldos del sector no federal entre dos momentos determinados. El indice (ICE)
se calcula midiendo los costos por concepto de ndmina de sueldos en todo el
territorio de los Estados Unidos y se utiliza como base para el gjuste global de
los sueldos de los funcionarios de la administracion publica federal de los
Estados Unidos. En virtud de la FEPCA, los funcionarios de la administracion
publica federal de los Estados Unidos también pueden recibir un gjuste de la
remuneracion por localidad.

En virtud de esta L ey, promulgada en 1990 por el Congreso de los Estados
Unidos, la remuneracion de los funcionarios de la administracion piblica
federal se ajustaria durante cierto periodo de modo que no difiriera en mas de
un 5% de la remuneracién de los empleados del sector no federal del pais.

Lugares de destino en que hay sede o lugares en que las Naciones Unidas no
[levan a cabo programas de desarrollo ni de asistencia humanitaria o que se
encuentran en paises que son miembros de la Union Europea.

Con arreglo al plan de prestaciones por movilidad y condiciones de vida
dificiles, pueden corresponder a los funcionarios derechos adicionales si los
lugares de destino donde prestan sus servicios satisfacen determinados criterios
establecidos en cuanto ala carencia de servicios tales como atencién de la
salud o centros educativos, o a condiciones local es inadecuadas. Esos lugares
de destino estan “designados”’ alos efectos del plan de prestaciones por
movilidad y condiciones de vida dificiles, y los derechos adicional es pueden
incluir el reembolso de los gastos de examenes médicos para familiares, mayor
cuantia del subsidio por internado, viajes adicional es relacionados con el
subsidio de educacion y un pequefio subsidio para envio de efectos personales.

L as sedes de las organizaciones que aplican el régimen comun de las Naciones
Unidas se encuentran en las siguientes ciudades: Ginebra, Londres, Madrid,
Montreal, Nueva Y ork, Paris, Romay Viena Aunque lasede de laUnién
Postal Universal se encuentra en Berna (Suiza), en esta ciudad se aplican €l
gjuste por lugar de destino y la escala de sueldos del cuadro de servicios
generales de Ginebra.



Margen entre las
remuneraciones netas

Prestacion por movilidad
y condiciones de vida dificiles

Principio Flemming

Principio Noblemaire

Promocion de las
oportunidades de carrera

Remuneracién basada en
lalocalidad

Periddicamente, la Comision efectlla comparaciones entre la remuneracion neta
de los funcionarios de las Naciones Unidas de | as categorias P-1 a D-2 en
Nueva York y lade los funcionarios de la administracion publicafederal de los
Estados Unidos que ocupan puestos comparables en Washington, D.C. La
diferencia porcentual media entre laremuneracion de las dos administraciones
publicas, ajustada para tener en cuentala diferencia entre el costo de lavidaen
Nueva York y en Washington, D.C., es el margen entre las remuneraciones
netas.

Prestacion no pensionable cuyo objeto es fomentar la movilidad entre lugares
de destino y compensar por 10s servicios prestados en lugares de destino con
condiciones de vida dificiles.

Criterio bésico para determinar |as condiciones de servicio de los funcionarios
del cuadro de servicios generales y otros cuadros de contratacion local. Con
arreglo a este principio, las condiciones de servicio del personal del cuadro de
servicios generales se basan en las mejores condiciones de empleo
prevalecientes en lalocalidad.

Criterio bésico para determinar |as condiciones de servicio de los funcionarios
del cuadro organico y categorias superiores. Con arreglo a este principio, los
sueldos de los funcionarios del cuadro organico se determinan en relacion con
los de la administracion publica nacional con los niveles de remuneracion mas
elevados. Véanse asimismo |os articul os “ administracion publica mejor
remunerada’ y “administracién publica utilizada en la comparacion”.

La promocién de |l as oportunidades de carrera es un enfoque estructurado para
equiparar los objetivos de los funcionarios con las necesidades institucional es
de la organizacién. Su finalidad es mejorar la actuacion profesional individual
y preparar alos individuos para que aprovechen las oportunidades laborales
futuras. La promocién de las oportunidades de carrera suele contar con la
participacién de tres partes: los directivos, que ofrecen orientacion y
asesoramiento sobre la carrera, ademas de velar por que el personal disponga
de lamayor cantidad posible de oportunidades de avance profesional; los
departamentos de recursos humanos, que informan sobre modelos de
trayectorias de carreratipicas y ofrecen programas de capacitacion centrados en
ambitos de importancia para la organizacién; y el funcionario, al que atafie la
responsabilidad individual de planificar y gestionar su carreray de esforzarse
por preservar su importancia profesional haciendo uso de las oportunidades de
avance gue se le ofrecen.

En virtud de la Ley de comparabilidad de la remuneracién de los empleados
federales (FEPCA) (véase supra), el Gobierno de los Estados Unidos ha
establecido unas 30 zonas distintas de remuneracién por localidad. Las
disposiciones relativas a la remuneracion por localidad de la FEPCA se basan
en los niveles de sueldos medios del mercado de trabajo local. Paralos
funcionarios de la administracion piblicafederal de unalocalidad determinada,
la FEPCA prevé el pago de un incremento basado en el indice del costo del
empleo, ademas de un gjuste por localidad, segin corresponda, durante el
periodo comprendido entre 1994 y 2002, con miras alograr que los sueldos de
la administracion publica federal no difieran en més de un 5% de los del sector
no federal de la misma localidad.
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Expresion genérica utilizada en |os casos en que la remuneracion consiste en
una recompensa financiera o financieramente medible cuya cuantia depende del
desempefio a nivel individual, de equipo o de la organizacion y es pagadera en
forma de sueldo bésico o bonificacion en efectivo. Entre |las diversas
expresiones utilizadas para designar distintas clases de remuneracion con
arreglo al desempefio figuran las siguientes:

“Remuneracion basada en el mérito”, “remuneracion basada en el desempefio”,
“remuneracion segun el desempefio”, “remuneracion variable”. Mediante estos
términos se designa un régimen de remuneracion en que |os aumentos del
sueldo basico se conceden seglin los resultados obtenidos, que normal mente se
miden por medio de un plan de evaluacion de la actuacion profesional o un
sistema de calificaciones.

Bonificacién global: suma en efectivo concedida a titulo excepcional y cuya
cuantia se determina segun los resultados obtenidos a nivel individual, de
equipo o de la organizacién, o para premiar los intensos esfuerzos desplegados
durante un periodo determinado. Puede ser pensionable 0 no pensionable.

Expresién genérica que se refiere ala préctica de pagar alos empleados para

que adquieran y apliquen conocimientos, conductas y acciones esenciales que
contribuyen a un elevado nivel de desempefio personal, grupal e institucional

(véase también el articulo “remuneracion con arreglo al desempefio”).

Cuantia utilizada como base para calcular las aportaciones de |os funcionarios
y las organizaciones ala Cgja Comun de Pensiones del Personal de las
Naciones Unidas. Las cuantias de la remuneracion pensionable también se
utilizan para determinar las prestaciones del régimen de pensiones de los
funcionarios que se jubilan.

Sistema que permite recompensar €l desempefio y |a contribucién individuales,
en virtud del cual se fusionan varios niveles de clasificacion en un nivel Unico
més amplio (denominado “banda’). L os sistemas de bandas anchas se
caracterizan por contar con un numero limitado de bandas o intervalos de
clasificacion més amplios y una mayor superposicion de los niveles de sueldos
entre unabanday otra.

Sueldos netos de | os funcionarios con un familiar primario a cargo.

Sueldos netos de |os funcionarios sin familiar primario a cargo.



Cartade envio

15 de agosto de 2008
Excelentisimo Sefior,

Tengo €l honor de remitirle adjunto el 34° informe anual de la Comision de
Administracion Publica Internacional, preparado de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 17 del estatuto de la Comision.

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

(Firmado) Kingston P. Rhodes
Presidente

Excelentisimo Sefior

Ban Ki-moon

Secretario General de las Naciones Unidas
Nueva York
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Resumen de lasrecomendaciones de la Comision de
Administraciéon Publica I nternacional querequieren
la adopcion de decisiones por laAsamblea General

y los 6rganos legidativos de las demas or ganizaciones

participantes

Parrafo de referencia

A.

1.
47

2.
62

B.

1.
70

Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadr os
de per sonal

Subsidio de educacién: examen de la metodologia para
determinar el subsidio

La Comisién decidio informar ala Asamblea General de que: a) seguiria
examinando la metodol ogia para determinar el subsidio de educacion y, por
el momento, se mantendria la metodologia en vigor; b) la cuestion de los
lugares de destino designados alos efectos del subsidio de educacién se
examinaria antes del préximo examen del sistema de movilidad y
condiciones de vida dificiles, que se hara en 2010; y c) la cuestion de la
seleccion y el uso de escuel as representativas se examinaria antes del
proximo examen de la cuantia del subsidio de educacién, que se hard en
2010. La Asamblea General tal vez desee tomar nota de la decision de la
Comision.

Subsidio de educacion: examen de la cuantia del subsidio

La Comisién recomienda ala Asamblea General que, a partir del afio
escolar en progreso a 1° de enero de 2009, se gjusten la cuantia méxima del
subsidio de educacion para 10 zonas (a saber, Austria, Bélgica, Espafia,
Estados Unidos de América, Italia, Paises Bajos, Reino Unido de Gran
Bretafa e Irlanda del Norte, Suecia, Suizay zona del dolar de los Estados
Unidos fuera de los Estados Unidos) y las tasas fijas y |1os montos
adicionales para el reembolso de los gastos de internado para todas las
zonas. La zona separada de Finlandia se deberia incluir en la zona del ddlar
de los Estados Unidos fuera de |os Estados Unidos. Las medidas especiales
se deberian mantener para China, la Federacion de Rusia e Indonesia, e
introducirse para Bulgariay Hungriay para dos escuel as bilingiies en Paris.

Remuneracion del personal del cuadro organico
y categorias superiores

Evolucion del margen de remuneracién neta en las
Naciones Unidas/los Estados Unidos

La Comisién decidié informar ala Asamblea General de que el margen
entre laremuneracion neta de los funcionarios de las Naciones Unidas en
las categorias P-1 a D-2 en Nueva York y la remuneracién de la
administracion publica federal de los Estados Unidos en Washington, D.C.,
parael periodo comprendido entre el 1° de enero y el 31 de diciembre

de 2008 se estima en 114,1.
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Escala de sueldos basicos/minimos

La Comisién recomienda ala Asamblea General que apruebe, con efecto a
partir del 1° de enero de 2009, |a escala de sueldos basi cos/minimos
correspondientes al cuadro organico y categorias superiores que figura en €l
anexo |V del presente documento.

Plan de prestaciones por movilidad y condiciones de vida
dificiles: examen del funcionamiento del nuevo plan

La Comisién recomienda ala Asamblea General que apruebe un aumento
del 5% en la prestacion por condiciones de vida dificiles, en la prestacion
por movilidad y en la prestacion por no reembolso de gastos de mudanza,
con efecto a partir del 1° de enero de 2009.

Prestaciones por hijosa cargoy por familiar secundario a
cargo: examen de la cuantia

La Comisién recomienda ala Asamblea General que apruebe, con efecto a
partir del 1° de enero de 2009, las cuantias revisadas de la prestacion por
hijos a cargo, establecida en 2.686 dolares, y de la prestacion por familiar
secundario a cargo, establecida en 940 dolares. En los lugares de destino en
que la cuantia actual de las prestaciones fuera superior ala propuesta, se
aplicarian medidas de transicion con efecto a partir del 1° de enero de 2009,
gue seirian eliminando gradual mente durante los dos ciclos de examen
siguientes. Estas medidas de transicion se suprimiran por completo a partir
del 1° de enero de 2013.
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Resumen de lasrecomendaciones de la Comision de
Administracion Publica Internacional alosjefes
g ecutivos de las or ganizaciones participantes

Parrafo de referencia

140y
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141y
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Condiciones de servicio delos funcionarios del cuadro de servicios
generalesy otros funcionarios de contratacién local

Como parte de las responsabilidades que |e incumben en virtud del parrafo 1 del
articulo 12 de su estatuto, la Comision realizo la encuesta de las mejores
condiciones de empleo prevalecientes para:

a) Losfuncionariosdel cuadro de servicios generales y categorias conexas
de Ginebra'y recomendo la escala resultante de sueldos y prestaciones por
familiares a cargo al Secretario General de las Naciones Unidasy alos jefes
€jecutivos de las demés organizaciones con sede en Ginebra;

b) Losfuncionarios del cuadro de servicios generalesy categorias conexas
de Vienay recomendo la escal a resultante de sueldos y prestaciones por
familiares a cargo al Director General del Organismo Internacional de Energia
Atdmicay los jefes g ecutivos de las demas organizaciones con sede en Viena




Resumen de las consecuencias financieras, para las
Naciones Unidasy otras or ganizaciones que participan

en & régimen comun, de las decisionesy recomendaciones
dela Comisién de Administracion Publica I nter nacional

Parrafo de referencia

A. Remuneracion del personal del cuadro organico
y categor ias superiores

1. Subsidio de educaciéon: examen dela cuantia del subsidio

61 L as consecuencias financieras para todo el sistema de |as recomendaciones
de laComisién en relacion con el subsidio de educacion se estiman en
2,85 millones de ddlares anuales.

2. Escala de sueldos basicos/minimos

76 L as consecuencias financieras para todo el sistema de la recomendacién de
la Comision relativa a un aumento de la escala de suel dos bési cos/minimos,
que figuraen el anexo 1V, se calculan aproximadamente en 420.000 délares
anuales.

3. Plan de prestaciones por movilidad y condiciones de vida
dificiles: examen del funcionamiento del nuevo plan

89 Las consecuencias financieras para todo el sistema de un aumento del 5%
del nivel actual de las prestaciones por condiciones de vida dificiles,
movilidad y no reembolso de gastos de mudanza se calculan en
5.796.100 ddlares anuales.

4. Prestaciones por hijosa cargoy por familiar secundario a
cargo: examen de la cuantia

123 L as consecuencias financieras para todo el sistema relacionadas con las
recomendaciones de la Comision acerca de las prestaciones revisadas por
hijos a cargo y por familiar secundario a cargo se estimaron en 9 millones
de ddlares anuales. Esta cifra refleja las consecuencias combinadas del
aumento general de los niveles absolutos de |as prestaciones por hijos a
cargo registradas en los ocho lugares de destino donde hay sede desde €l
ultimo examen y el costo del cambio al plan revisado, incluidas las medidas
de transicion.

B. Remuneracion del personal del cuadro de servicios
generalesy otras categorias de contratacion local

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

139 L as consecuencias financieras de la aplicacién de |a escala de sueldos para
el personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexos, asi como
|as tasas revisadas de las prestaciones por familiares a cargo paralas
organizaciones del régimen comun con base en Ginebra se estimaron en
380.000 ddlares por afio.
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Parrafo de referencia

144

168

Estudio de las mejores condiciones de empleo prevalecientes
en Viena

L as consecuencias financieras de la aplicacion de |a escala de sueldos para
el personal del cuadro de servicios generales y cuadros conexas, asi como
las tasas revisadas de las prestaciones por familiares a cargo paralas
organizaciones del régimen comun con base en Viena se estimaron en
130.000 délares por afio.

C. Condicionesde servicio sobreel terreno

Prestacién por condiciones de vida peligrosas para el personal de
contratacion inter nacional

L as consecuencias financieras del incremento en un 5% de la actual cuantia
de la prestacion por condiciones de vida peligrosas para el personal de
contratacién internacional asignado a lugares de destino peligrosos (de
1.300 délares a 1.365 ddlares mensuales) se estimaron en 1,2 millones

de délares para 2009.
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A.

Cuestiones de or ganizacion
Aceptacion del estatuto

1. En € articulo 1 del estatuto de la Comisién de Administracion Publica
Internacional (CAPI), aprobado por la Asamblea General en su resolucion 3357
(XXIX), de 18 de diciembre de 1974, se dispone |o siguiente:

“La Comision cumplira sus funciones con respecto a las Naciones Unidas y a
los organismos especializados y demas organizaciones internacionales que
participen en el régimen comin de las Naciones Unidas y que acepten €l
presente ...”

2. Hasta la fecha, €l estatuto de la Comisién ha sido aceptado por
13 organizaciones, que, junto con las propias Naciones Unidas, participan en el
régimen comin de sueldos y prestaciones de las Naciones Unidas!. Otra
organizacion, pese a no haber aceptado oficialmente el estatuto, participa
plenamente en lalabor de la Comisién2.

Miembros

3. Lacomposicién de la Comisién en 2008 es la siguiente:

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

Vicepresidente
Wolfgang Stéckl (Alemania)**

Miembros
Fatih Bouayad-Agha (Argelia)*
Shamsher M. Chowdhury (Bangladesh)*
Minoru Endo (Japén)**
Guillermo Gonzélez (Argentina)***
Vladimir Morozov (Federacién de Rusia)*
Lucretia Myers (Estados Unidos de América)**
Emmanuel Oti Boateng (Ghana)***
Anita Szlazak (Canada)***
Gian Luigi Valenza (Italia)**
Gilberto C. P. Velloso (Brasil)**
Xiaochu Wang (China)*
Eugeniusz Wyzner (Polonia)***
El Hassane Zahid (Marruecos)*

* El mandato termina el 31 de diciembre de 2008.
** El mandato termina el 31 de diciembre de 2009.
*** E| mandato termina el 31 de diciembre de 2010.

1 OIT, FAO, UNESCO, OACI, OMS, UPU, UIT, OMM, OMI, OMPI, OIEA, ONUDI y OMT.
2 FIDA.
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Periodos de sesiones de la Comisién y cuestiones examinadas

4, La Comision celebré dos periodos de sesiones en 2008, el 66° periodo de
sesiones, que tuvo lugar en la sede de la Comisién Economica para Africa (CEPA)
en Addis Abeba del 31 de marzo al 11 de abril, y €l 67° periodo de sesiones, que
tuvo lugar en la Sede de las Naciones Unidas en Nueva York del 14 al 25 dejulio.

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

Organo subsidiario

6. En su segundo informe anual, la Comisién informé a la Asamblea General de
que el Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino (CAAALD)
estaria integrado por seis miembros, entre los que se contaria un miembro de la
Comision, que seria su Presidente nato. En su 66° periodo de sesiones, la Comision
decidi6 por unanimidad nombrar a su Vicepresidente, Wolfgang Stockl (Alemania),
Presidente del Comité Asesor. Los otros cinco miembros del Comité Asesor son:
John Astin (Reino Unido de Gran Bretafia e Irlanda del Norte); Edmundo Berumen-
Torres (México); Youri lvanov (Federacién de Rusia); Akihiko Ito (Japén) e Yvonne
Ngadi Gibril (SierraLeona).

Programa de trabajo dela Comision para 2009-2010

7.  El programa de trabajo de la Comisién para 2009-2010 figura en el anexo |.

08-46442



A/63/30

Capitulo11

08-46442

Presentacion deinformesy seguimiento

Resolucionesy decisiones aprobadas por la Asamblea General
y los 6rganos legislativos y rectores de las demés or ganizaciones
del régimen comun

8. En su 66° periodo de sesiones, la Comisién examiné la informacién aportada
por las organizaciones en relacion con su aplicacién de las decisiones y
recomendaciones de la Comision desde que ésta publico su informe anual de 2005.
La Comision sefiald que su Presidente y su Vicepresidente habian estado a
disposicion de la Quinta Comision de la Asamblea General, junto con la secretaria
de la Comisién, durante las consultas oficiosas, a fin de que aquélla entendiera
mejor la posicion de la Comision durante sus deliberaciones, asi como los
antecedentes técnicos y las consecuencias financieras de sus decisiones y
recomendaciones. Aungue puso de manifiesto los progresos realizados en el curso
de los debates, la Comisién también fue consciente de que el examen de varias
cuestiones importantes se habia aplazado hasta el sexagésimo tercer periodo
ordinario de sesiones de la Asamblea, por lo que alentd a su Presidente, su
Vicepresidente y su secretaria a que siguieran prestando asistencia a la Comision
para llegar a un acuerdo sobre el mejor resultado posible en los ambitos de la
gestion de los recursos humanos, la armonizacién de las condiciones de servicio de
los funcionarios de contratacion internacional del régimen comun asignados a
lugares de destino no aptos para familias, asi como la propuesta del Secretario
General de ofrecer primas de retencion al personal del Tribunal Penal Internacional
para Rwanday del Tribunal Internacional paralaex Yugoslavia

9. La Comision sefialé con pesar que s6lo habian aportado informacion sobre la
aplicacion de las recomendaciones y decisiones de la Comisiéon 13 organizaciones
del régimen comudn, y volviéo a encomendar a su secretaria que estrechara su
colaboracion con la Junta de los jefes gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas
para la coordinacion a fin de reunir a tiempo los datos pendientes que ha de
examinar de conformidad con su funcion de supervision, prevista en el articulo 17
de su Estatuto (resolucion 3357 (XXI1X) de la Asamblea General, anexo). A ese
respecto, la Comision expresd su agradecimiento por el apoyo recibido de la
Asamblea General, que una vez mas, a aprobar su resolucion sobre el régimen
comun de las Naciones Unidas (resolucion 62/227), renovo su peticion a Secretario
General de que, en su calidad de Presidente de la Junta de los jefes g ecutivos del
sistema de las Naciones Unidas para la coordinacion, garantizase la contribucién de
todas las organizaciones del régimen comun alalabor de la Comision facilitdndole a
tiempo la informacion que necesitaba.

10. En su resolucién 61/239, la Asamblea General pidi6 a la Comisién que
examinara la eficacia y el impacto de las medidas destinadas a promover la
contratacion y la retencion de personal, especialmente en lugares de destino
dificiles. La respuesta de la Comision a esta solicitud figura en los parrafos 149 a
164, infra.
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Capitulo 111

Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros
de per sonal

Examen del régimen de remuneracion y prestaciones:
evaluacion del estudio experimental del sistema de bandas
anchasy de remuneracion con arreglo al desempefio

11. Como parte de su examen del régimen de remuneracion y prestaciones, la
Comision, en su 66° periodo de sesiones, tuvo ante si informes en los que figuraba
una evaluacion completa del estudio experimental del sistema de bandas anchasy de
remuneracion con arreglo a desempefio que habia realizado su secretaria. La
Comisién examind las siguientes medidas que habria que adoptar y ejemplos de
practicas innovadoras de gestion de la actuacion profesional en el sistema de las
Naciones Unidas y en otras entidades genas a régimen comun, como las
administraciones publicas nacionales y el sector privado. En la evaluacion se llegb a
la conclusion de que, por diversos motivos, el proyecto no habia cumplido los
criterios de medicion del éxito aprobados por la Comision y habia perdido impetu en
todas las organizaciones participantes. Entre los motivos de la falta de progresos
cabia citar diferencias evidentes entre las expectativas y la realidad, la falta de
participacion de todos los interesados, la dispersion de la atencidn prestada por los
directivos, la existencia de prioridades que competian entre si y la falta del apoyo
prometido.

12.  Ninguna de las organizaciones participantes habia progresado hasta el punto en
que hubieran llegado a efectuarse remuneraciones con arreglo al desempefio y, en
todos los casos, |as organizaciones todavia estaban elaborando en diversos grados lo
gue la Comision habia definido a poner en marcha el estudio experimental en 2004
como requisito previo absoluto para introducir la remuneracién con arreglo al
desempefio: un sistema creible de evaluacion de la actuacion profesional que contara
con la confianza del personal y la direccion. Sobre todo, el principal motivo por el
gue el proyecto habia perdido su impetu fue que no se contaba con un fundamento
fidedigno para establecer distinciones entre |os desempefios de los funcionarios.

13. Otros obstaculos que impidieron la aplicacion con éxito del proyecto fueron la
falta de apoyo y recursos constantes; el hecho de que ninguna de las organizaciones
participantes hubiera alcanzado el nivel de preparacidon necesario para adoptar las
reformas que exigia el uso de un sistema de bandas anchas y de remuneracion con
arreglo al desempefio; la falta de un compromiso sostenido por parte de la direccion
de todas las organizaciones participantes, excepto una, debido principalmente a los
cambios en los cuadros directivos; y el hecho de que en la mayoria de las
organizaciones participantes se hubiesen puesto en marcha de forma simultanea
varias iniciativas de mejora del desempefio que competian entre si.

14. La Comision también examind una propuesta del Programa de las Naciones
Unidas para el Desarrollo (PNUD) relativa a las condiciones del servicio aplicables
alos coordinadores residentes del sistema de |as Naciones Unidas.

Deliberaciones de la Comision

15. La Comisién también tomd nota de las experiencias de otras instituciones y
organizaciones de la administracion publica que habian aplicado sistemas de
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remuneracion con arreglo al desempefio y llegd a la conclusion de que habia pruebas
solidas de que la remuneracién con arreglo a desempefio en si misma no conducia
necesariamente a una mayor motivacion ni aun mejor rendimiento. Por otra parte, la
Comision también observé que, segln |la experiencia de otros, |os efectos derivados
de la remuneracion con arreglo al desempefio tenian consecuencias positivas sobre
el rendimiento individual y colectivo.

16. Las organizaciones que participaron en el estudio comunicaron que habian
obtenido algunos beneficios con el proyecto, especialmente en forma de mejores
sistemas de gestion de la actuacion profesional y un mejor didlogo interno sobre
cuestiones relativas al desempefio.

17. El Programa Mundial de Alimentos (PMA) y el Fondo Internacional de
Desarrollo Agricola (FIDA) hicieron presentaciones sobre sus experiencias como
organizaciones participantes en el estudio, y el PNUD present6 su propuesta relativa
alas condiciones de servicio de los coordinadores residentes. En su presentacion, el
PMA lleg6 a la conclusién de que, para que el proyecto hubiera tenido éxito, tan
importante hubiera sido que el persona se hubiera identificado con é desde el
principio como que hubiera existido un buen sistema de gestion de la actuacion
profesional, un marco de competencias y un sistema de eval uacion de 360 grados.

18. La Comision observo que, si bien el estudio experimental no habia dado el
resultado esperado de que las organizaciones pudieran introducir un sistema de
remuneracion con arreglo al desempefio, habia hecho avanzar el programa de mejora
general del rendimiento en el régimen comun. También observé que, aunque se
habian adoptado medidas para instituir experimentalmente la remuneracion con
arreglo al desempefio, ninguna de las organizaciones participantes habia llegado a la
etapa de introduccion de bandas anchas y, por tanto, la evaluacion no habia podido
aportar informacién sobre si un sistema de bandas anchas podria funcionar en el
sistema de las Naciones Unidas.

19. La Comision consideré que la gestion de la actuacion profesional era una
cuestion compleja que iba mas alla de la remuneracion. |gualmente importantes eran
otras medidas relacionadas con las condiciones generales de servicio, el ambiente de
trabajo, los valores y la cultura de la organizacion y la creacion de un entorno
propicio para el personal del régimen comudn. Si bien correspondia a las propias
organizaciones abordar muchas de esas preocupaciones, la Comision se
comprometio a crear un marco para la elaboracion de medidas de mejora del
desempefio que las organizaciones pudieran adoptar, teniendo presentes las
decisiones y recomendaciones previas de la Comision. Dentro de ese marco, las
organizaciones podrian determinar sus preocupaciones concretas y formular
remedios sugeridos, que después presentarian a la Comision en forma de propuestas
por escrito. La Comision examinaria esas propuestas para evaluar cualquier posible
repercusion en el régimen comin y formularia recomendaciones al respecto a la
Asamblea General, segin procediera. De esa manera, la Comision aentaria la
presentacion de ideas innovadoras, a tiempo que se fomentaria la coherencia del
régimen comun.

20. El representante de la Federacion de Asociaciones de Funcionarios Publicos
Internacionales (FICSA) presentd un documento de sesion en el que se reiteraban
las objeciones de la Federacion a concepto de remuneracion con arreglo a
desempefio y se incluian investigaciones sobre el tema que mostraban que este
sistema, mas que mejorar €l rendimiento, solia crear divisiones. La FICSA destact
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la importancia de que se definieran claramente los términos gestion de la actuacion
profesional, evaluacion de la actuacion profesional y remuneraciéon con arreglo al
desempefio, ya que eran diferentes. Ademas, €l representante de la FICSA reiter6
gue la capacitacion de directivos y personal era decisiva para el funcionamiento de
cualquier sistema. El representante del Comité Coordinador de Sindicatos y
Asociaciones de Funcionarios Publicos Internacionales del Sistema de las Naciones
Unidas (CCISUA) sefial6 que el proyecto no habia logrado los objetivos previstos, y
considerd que ello se debia fundamentalmente a la falta de un sistema creible de
gestion de la actuacion profesional y a la participacion insuficiente de los
representantes del personal en la elaboracion del proyecto. El representante del
CCISUA advirtio de que no se deberia dar libertad a las organizaciones para que
probaran el sistema de remuneracién con arreglo al desempefio sin darles directrices
claras y sin contar con la participacion del personal. Los representantes de la
Federacion de Funcionarios Internacionales de las Naciones Unidas (UNISERV), la
FICSA y el CCISUA expresaron preocupacion acerca de la propuesta del PNUD.

21. LaRed de Recursos Humanos de la Junta de los jefes gjecutivos del sistema de
las Naciones Unidas para la coordinacion tomd nota de la evaluacion del estudio
experimental y, si bien lamenté que hubiera perdido impetu en todas las
organizaciones participantes, reconocio que se habian extraido experiencias valiosas
y se habian logrado algunos resultados positivos. La Red consideraba que las
organizaciones participantes en el estudio que desearan seguir gjecutando partes del
proyecto deberian poder hacerlo con asistencia técnica de la secretaria de la
Comision. La Red deseaba que se emplearan enfoques flexibles y pidio a la
secretaria de la Comisién que siguiera desarrollando las ideas e iniciativas derivadas
de los cursillos sobre la remuneracion con arreglo al desempefio celebrados en
Nueva York y Viena en enero de 2008 y las que figuraban en el documento titulado
“Evaluacion y gestion de la actuacion profesional: préacticas innovadoras’.

22. LaComision determind que el proyecto experimental no habia tenido éxito por
dos motivos principales: la falta de interés y apoyo constantes de los directivos y la
falta de un sistema creible de gestion de la actuacion profesional. También habia
contribuido a los malos resultados la dificultad de atraer a organizaciones que
quisieran participar en el proyecto desde el principio. Resultaba evidente en la
evaluacion y en las presentaciones realizadas por |as organizaciones que ninguna de
ellas deseaba seguir adelante con el proyecto experimental.

23. Teniendo todo esto en cuenta, la Comisién llegé a la conclusion de que no
resultaria muy Gtil continuar con el estudio experimental del sistema de bandas
anchas y de remuneracion con arreglo al desempefio de la manera en que fue
originalmente concebido. En su lugar, la Comision examinaria los elementos del
estudio experimental que habian tenido éxito en si mismos o que habian mostrado
un posible camino hacia adelante y continuaria proporcionando orientacion y
supervision dentro del marco previsto de gestion de la actuacion profesional. Ese
marco, en €l que se tendria en cuenta la labor ya realizada por la Comision,
incluidas sus recomendaciones sobre el uso de incentivos monetarios y no
monetarios y bonificaciones econémicas, deberia presentarse a la Asamblea General
para su examen y aprobacién, seglin correspondiera.

24. La Comision recordd que, aunque su funcion en la gestion de la actuacion
profesional era formular recomendaciones a las organizaciones sobre cuestiones
relacionadas con el desempefio, la elaboracion y puesta en practica de esas
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recomendaciones, incluida la gestion y aplicacion de los sistemas de evaluacion de
la actuacion profesional, era responsabilidad de las propias organizaciones. Una vez
aplicados los sistemas, la funcion de la Comision seria de supervision y
presentacion de informes.

Decision de la Comision
25. LaComision decidio:
a) Cancelar el estudio experimental del sistema de bandas anchas y de

remuneracion con arreglo al desempefio de la manera en que fue originamente
concebido;

b) Pedir a su secretaria que publicara directrices actualizadas sobre el
otorgamiento de escal ones por mérito;

c) Pedir alasecretaria que, para su examen en el 67° periodo de sesiones, le
suministrara un marco actualizado para la gestion de la actuaciéon profesional
teniendo en cuenta la labor anterior de la Comisién, que las organizaciones pudieran
utilizar como guia.

I nfor macion actualizada sobre la gestion de la actuacién
profesional

26. Durante su evaluacion del estudio experimental del sistema de bandas anchasy
de remuneracién con arreglo al desempefio, la Comision habia pedido a su secretaria
que publicara directrices actualizadas sobre el otorgamiento de escalones por
mérito y que, para su examen en el 67° periodo de sesiones (julio de 2008), le
suministrara un marco actualizado para la gestion de la actuacion profesional que
las organizaciones podrian utilizar como guia, teniendo en cuenta la labor anterior
de la Comision.

27. Parala aprobacién y orientacién de la Comisidn se preparé un documento de
concepto en que se esbozaba €l criterio que deberia adoptarse en la elaboracién de
ese marco. En el documento se record6 que desde mediados del decenio de 1980 la
Comision habia prestado gran atencién a la gestiéon de la actuacién profesional y a
los sistemas de evaluacioén de la gestion profesional como instrumento para motivar
y perfeccionar al personal. Se propuso que la elaboracion del marco fuera una
actividad mancomunada en que se tuvieran en cuenta las experiencias de las
organizaciones del régimen comudn con la introduccion de la presupuestacién y la
gestion basadas en los resultados, el sistema de cuadro de mando integral y otros
instrumentos de medicion de la actuacion profesional. Deberia ser flexible, afin de
que cada organizacion pudiera elaborar su propio plan dentro de un marco mas
amplio. El marco se disefiaria como instrumento conceptual y de comunicacién para
los profesionales de recursos humanos, para ayudar a los directivos, dentro de sus
organizaciones respectivas, a comprender sus responsabilidades de manera
integrada, o que permitiria considerar cabalmente la actuacion profesional, el
compromiso y la motivacion individuales como un activo crucial en la manera en
que se daforma alaestrategia de la organizacion y al logro de su mision.
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Deliberaciones dela Comision

28. LaRed de Recursos Humanos de la Junta de los jefes ejecutivos del sistema de
las Naciones Unidas acogio con beneplécito el documento y la idea de trabajar con
la secretaria de la Comision en la preparacion y aplicacion exitosa del marco
propuesto. El portavoz sefial 6 varios sistemas mejorados que se habian introducido
en los ultimos afios. Entre ellos menciond los acuerdos de actuacion profesional
entre los jefes gjecutivos y sus respectivos cuadros directivos y la presupuestacion y
la gestion basadas en los resultados. Indic6 que, para la mayoria de las
organizaciones, el problema mas importante era la cuestion de los incentivos que
respaldasen una cultura basada en los resultados. Se habia informado a las
organizaciones sobre el sistema de evaluacion de la actuacion profesional y de
formacion del personal que se aplicaba en el Fondo de Poblacion de las Naciones
Unidas (UNFPA), y todas €ellas habian decidido tener en cuenta las mejores practicas
y la experiencia adquirida tras su aplicacion en ese organismo.

29. Hablando en nombre de las tres federaciones del personal, el representante del
Comité Coordinador de Sindicatos y Asociaciones de Funcionarios PuUblicos
Internacionales del Sistema de las Naciones Unidas (CCISUA) expresd su
reconocimiento por la continua labor relacionada con la gestion de la actuacion
profesional, a la que se consideraba de importancia fundamental para el personal y a
la que se estimaba que debia basarse en una vision integral de la gestion de los
recursos humanos, que comenzaba con sistemas eficaces y transparentes de
contratacion y seleccion, teniendo en cuenta el perfeccionamiento profesional de los
funcionarios, y vinculada a un sistema de comunicacion mutua y gestion de la
actuacion profesional basada en los resultados. En opinion del representante, era
necesario que los sistemas sodlidos, transparentes e innovadores de gestion de la
actuacion profesional desempefiaran una funcién crucial en los casos en que los
funcionarios no tuvieran un buen desempefio profesional, o éste fuera
insatisfactorio, creando asi problemas para los demés funcionarios motivados.

30. El portavoz dijo que cualquier sistema de ese tipo debia basarse en un didlogo
continuo entre cada funcionario y su superior. Para ello seria necesario un cambio
sustancial y palpable de la cultura de gestién de muchas organizaciones del régimen
comun. Destacd que, a procurar lograr las prioridades estratégicas y los objetivos
de la organizacién, se debia tratar de alcanzar un equilibrio con las aspiraciones de
carrera de los funcionarios, y que se debian elaborar planes de formacion del
personal concretos para la amplia mayoria de los funcionarios, planes que debian
ponerse en practica eficazmente y de los cual es habria que hacer un seguimiento.

31. Los representantes del personal promovieron un sistema que reflejara la
“buena fe" para recompensar y motivar una actuacion profesional positiva y que
adoptara un criterio “de perfeccionamiento” cuando se abordaran los casos de
actuacion profesional insatisfactoria. Cuando se contemplaran medidas
disciplinarias, la separacion del servicio o la no renovacién del contrato, se debia
asegurar que el sistema garantizase el nivel mas alto posible de transparencia,
objetividad y equidad, y que se respetasen las garantias procesales.

32. El representante de la FICSA destact la necesidad de evaluar el desempefio
general de las organizaciones y que el debate debia celebrarse conjuntamente entre
la administracion y los representantes del personal, para garantizar que los
funcionarios siguieran sintiéndose comprometidos como parte de un equipo en lo
gue respecta al didlogo en curso.
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33. La Comision no quedd plenamente convencida de que las organizaciones
pudieran poner en préctica con éxito un marco para la gestion de la actuacion
profesional, cualquiera fuera su disefio, habida cuenta de la labor previa yarealizada
por la Comisibn en ese ambito, que todavia no se habia aplicado en las
organizaciones. Los miembros observaron que las directrices, elaboradas en 1997,
todavia eran validas pero que, sin un compromiso y liderazgo enérgicos de los
funcionarios de mas alto nivel, la cultura de las organizaciones no cambiaria. Se
plantearon dudas respecto de la posibilidad de elaborar un marco de gestion de la
actuacion profesional que respondiera a las necesidades de todas las organizaciones,
habida cuenta de la naturaleza multicultural de las Naciones Unidas. También se
plantearon interrogantes sobre la disponibilidad de recursos en la secretaria para
apoyar €l plan esbozado en el documento. En los debates subsiguientes la atencion
se centré en la necesidad de un mayor didlogo entre los administradores y los
funcionarios y la funcién que los jefes gjecutivos y los 6rganos rectores deben
desempefiar a fin de lograr un cambio en las organizaciones. Se destacé que se debe
hacer rendir cuentas a los jefes ejecutivos respecto de la creacion exitosa en sus
organizaciones de una cultura basada en los resultados y de la aplicacion de
sistemas de gestion de la actuacion profesional.

34. Se consider6 que la Comisién debia desempefiar un papel activo, por
intermedio de su Presidente, para sefialar a la atencion del Comité de Alto Nivel
sobre Gestion y los jefes de los organismos la urgencia e importancia de esa esfera
de la gestion. Las asociaciones del personal también deben desempefiar una funcion
en el cambio de cultura, mediante la comunicacién con sus afiliados.

Decisiones de la Comision
35. LaComision decidio:
a)  Seguir examinando continuamente la gestion de la actuacion profesional;

b) Pedir a su secretaria que actualizara las directrices para la gestion de la
actuacion profesional aprobadas por la Comisién en 1997, con hincapié en la cultura
y €l entorno, asi como en el liderazgo que cabe esperar del més alto nivel de cada
organizacion;

c) Hacer hincapié en la funcion del liderazgo al més alto nivel para apoyar
de manera sostenida esa culturay ese entorno;

d) Pedir a su secretaria que vigilara las novedades que se produjeran en las
organizaciones a ese respecto y que, en la medida de lo posible, prestara asistencia
de valor agregado a las organizaciones, en la forma de estudios y encuestas
compartidos entre ellas, cursos practicos y otros foros de debate e intercambio de las
mejores précticas.

Subsidio de educacion
Examen de la metodologia para determinar €l subsidio

36. En su informe anual correspondiente a 2007, la Comisién informé a la
Asamblea General de que continuaria con su examen de la metodologia del subsidio
de educacion. A tal efecto, la Comision, conforme a su método de trabajo revisado,
estableci6 un grupo de trabajo integrado por miembros de la Comision,
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representantes de las organizaciones y de las asociaciones del personal vy
representantes de las secretarias de la Junta de |os jefes gjecutivos del sistema de las
Naciones Unidas para la coordinacién y de la Comision.

37. El grupo de trabajo celebrd dos periodos de sesiones en Nueva York en el
periodo de que se informa: del 10 a 14 de diciembre de 2007 y del 9 a 12 de junio
de 2008. En el primer periodo de sesiones se propuso sustituir el sistema actual,
basado en un reembolso del 75% de los derechos de matricula y los gastos reales,
con excepcion del internado, sufragado mediante una tasa fija, por un enfoque
alternativo, en el que los porcentajes de reembolso en virtud del subsidio
disminuirian a medida que aumentaran |los gastos relacionados con la educacion. En
el segundo periodo de sesiones, el grupo modifico la propuesta original para dar
respuesta a varias preocupaciones planteadas por la Comision y sus interlocutores
en relacion con el sistema revisado.

38. Lametodologia revisada del subsidio de educacién, elaborada por el grupo de
trabagjo atendiendo a consideraciones de simplicidad, equidad y neutralidad de
costos, tendria |l as siguientes caracteristicas principales:

a) Todos los gastos admisibles se reembolsarian con arreglo a una escala
decreciente general de tramos multiples. Las zonas mltiples serian sustituidas por
los tramos de la escala, que se gjustarian teniendo en cuenta la variacion, basada en
el dolar, de un agregado integrado por el componente de educacion del indice de
precios al consumidor (IPC) (al que se atribuiria un coeficiente de ponderacion del
85%) y por €l IPC total (que representaria el 15% restante) para los ocho lugares de
destino en que hay sedes;

b) Los gastos admisibles reembolsables de conformidad con la escala
decreciente se reducirian de los aproximadamente 40 que integran la lista actual a
los que se indican a continuacion:

i)  Derechos de matricula (incluida la ensefianza en el idioma materno);
ii) Internado;

iii) Transporte (solo parala ensefianza primariay secundaria);

iv) Aranceles deinscripcion y admision;

v) Libros detexto requeridos por el programa de estudios;

vi) Aranceles por el uso de computadorasy laboratorio;

vii) Aranceles de examen;

c) El componente de internado se computaria teniendo en cuenta los gastos
reales, a no ser que éstos no estuvieran certificados por la institucion de ensefianza,
€n cuyo caso se utilizaria una tasa fija de gastos generales de internado con arreglo a
|a escala decreciente;

d) Los pagos unicos en concepto de contribuciones para gastos de capital no
formarian parte del plan general, y esos gastos serian sufragados en un 75% por la
organizacion y en un 25% por el funcionario;

e) Dejariade utilizarse la categoria de lugar de destino designado a efectos
del subsidio de educacion.
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39. Aungue se mostré de acuerdo con la mayoria de los pardmetros del sistema
propuesto, el grupo de trabajo no pudo lograr un consenso sobre el nivel concreto de
los tramos y los porcentajes de las tasas de reembolso del modelo de escala
decreciente. Por consiguiente, dos modelos con diferentes tasas de reembolso
fueron presentados a la Comision, uno recomendado por los miembros de la
Comision que integraban el grupo de trabajo, y otro recomendado por los
participantes que representaban a las administraciones y el personal. El principal
motivo de desacuerdo era el limite que se estableceria para los gastos maximos
admisibles del subsidio.

Deliberaciones dela Comision

40. En su declaracion de apertura, la Red de Recursos Humanos dijo que no estaba
en condiciones de apoyar ninguna de las dos propuestas, afirmando que ninguna de
ellas aseguraria la equidad de trato del personal, la simplicidad o la neutralidad de
costos. Asimismo, la introduccién de una escala decreciente seria dificil de explicar
al personal y daria lugar a gastos adicionales de aplicacion. También se expreso la
preocupacion de que cualquiera de las opciones tendria efectos adversos para gran
nimero de funcionarios tras cambiar a nuevo sistema. Ademés, las organizaciones
estimaron que la supresion del reembolso adicional para lugares de destino
designados no contribuiria a facilitar la movilidad, ya que esos lugares de destino
serian menos atractivos para los funcionarios con familia. El personal se veria
obligado a elegir entre las instituciones con menores costos, ya que las tasas de
reembolso serian superiores en los niveles inferiores de gasto, y las organizaciones
serian menos competitivas. Por ello, la Red de Recursos Humanos decidi6 presentar
a la Comision una nueva propuesta que contaba con el apoyo de todas las
organizacionesy |os representantes del personal.

41. Lapropuesta de la Red de Recursos Humanos y los representantes del personal
consistia en mantener el sistema actual con algunos gjustes: las 16 zonas se
reducirian a cinco; el limite de ajuste de las solicitudes de reembol so que sobrepasen
el tope aumentaria del 5% al 10%. Ademas, |la Red de Recursos Humanos coincidia
con las propuestas del grupo de trabajo relativas a la lista de gastos admisibles y al
gjuste de la cuantia del subsidio basado en lavariacion del 1PC.

42. Los miembros de la Comision observaron un cambio en la posicion de los
representantes de las organizaciones y del persona que habian participado en las
reuniones del grupo de trabajo. Aunque en esa oportunidad |os representantes habian
manifestado algunas inquietudes, esto al parecer no justificaba que ahora rechazaran
totalmente las dos opciones presentadas a la Comision, incluso la suya propia. Eso
era sumamente sorprendente porque la mayor parte de las cuestiones planteadas se
habian tenido en cuenta en la propuesta revisada del grupo de trabajo. También se
recordd que después de la reunion anterior del grupo de trabajo, celebrada en
diciembre de 2007, habia surgido una situacién andloga cuando se informé a la
Comisién de que las organizaciones y el personal ya no apoyaban el consenso
alcanzado por el primer grupo de trabajo.

43. En conjunto, los miembros de la Comision consideraron que la propuesta de la
Red de Recursos Humanos no tenia el alcance suficiente para el logro pleno de los
objetivos de la revision de la metodologia del subsidio de educacion. El sistema
seguiria casi igual, con sdlo unas pocas modificaciones rel ativamente pequefias.
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44. LaComision recordd que la Asamblea General, en su resolucién 59/268, habia
pedido a la Comisiéon que, a examinar y modernizar €l sistema de subsidios y
prestaciones, diera prioridad a aumento de la transparencia y la simplicidad
administrativa. Ademéas, la Comision destaco |a necesidad de simplicidad, equidad y
neutralidad de costos. Cabia reconocer que, pese a que en las reuniones del grupo de
trabajo parecia haberse llegado a un consenso acerca de varias propuestas, las
organizaciones y los representantes del personal consideraban que esos objetivos no
se estaban alcanzando. Por tanto, la Comision llegé a la conclusion de que era
preciso hacer mas estudios con objeto de impulsar la modernizacion de la
metodol ogia para determinar el subsidio.

45. En relacion con el concepto de lugares de destino designados a efectos del
subsidio de educacién, la Comision consideré mas adecuado tratar ese asunto junto
con el plan de prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles.

46. Ademas, durante el examen de la cuantia del subsidio realizado por la
Comisién, se menciond que la informacién relacionada con las escuelas
representativas quiza no fuera el método mas fiable para observar la evolucion de
los derechos de matricula. Por este motivo, se deberia examinar cuanto antes la
cuestion de las escuel as representativas.

Decisiones de la Comision
47. LaComision decidié informar ala Asamblea General de que:

a) Seguiria examinando la metodologia para determinar el subsidio de
educacion y, por el momento, se mantendria la metodologia en vigor;

b) La cuestion de los lugares de destino designados a los efectos del
subsidio de educacidon se examinaria antes del proximo examen del plan de
prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles que se hara en 2010;

c) La cuestion de las escuelas representativas se examinaria antes del
proximo examen de la cuantia del subsidio de educacion, que se hara en 2010.

Examen dela cuantia del subsidio

48. Para el examen de este tema, la Comision tuvo ante si una propuesta formulada
por la Red de Recursos Humanos para examinar la cuantia del subsidio de educacion
en los 16 paises 0 zonas monetarias en que se administra el subsidio. El examen se
basd en la aplicacién de la metodologia aprobada por la Comision en 1992 y
modificada en 1997. Con este fin se analizaron los datos sobre los gastos
relacionados con 13.696 solicitudes para el afio escolar 2006/2007.

49. Con arreglo a la metodologia, la cuantia del subsidio se gjusta cada dos afios
teniendo en cuenta dos puntos de activacion:;

a) Punto de activacion real: 5% del total de casos en todos los niveles de
ensefianza. En los paises 0 zonas monetarias en que se presentan pocas solicitudes
de reembolso de los gastos de educacion, el mecanismo de ajuste de los gastos
maximos admisibles sdlo se utilizé cuando a menos cinco solicitudes excedieron el
[imite méximo de gastos admisibles en vigor.

b) indice de los derechos de matricula: variacion real de los derechos de
matricula (promedio de las escuel as representativas) durante el periodo transcurrido
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desde el dltimo examen, teniendo en cuenta los derechos de matricula para el
siguiente afo escolar, con sujecion a un umbral minimo del 5%.

50. La metodologia prevé también que las tasas fijas normales y adicionales
pagaderas a los funcionarios con derecho a recibirlas en los lugares de destino
normales y designados, respectivamente, deberian ajustarse en funcion de las
variaciones del IPC entre |os examenes que se realizan cada dos afios.

Deliberaciones dela Comision

51. Al presentar sus propuestas, el representante de la Red de Recursos Humanos
sefial 6 que, a pesar de algunas dificultades encontradas, durante el examen actual se
habia analizado una base de datos mas completa sobre las solicitudes del subsidio de
educacion porque se habia utilizado un sistema de reunidn de datos basado en la
web que todas las organizaciones pudieron utilizar para validar y aportar datos. La
actual mejora del proceso también permitio detectar posibles errores ya al principio,
por lo que hubo tiempo para corregir y volver a presentar |os datos.

52. Con sujecion al presente examen, la Comision tuvo ante si tres importantes
propuestas:

a) Ajuste de la cuantia del subsidio de educacion en agunas zonas
geogréficas o monetarias;

b) Ajuste de las tasas fijas y las tasas fijas adicionales para gastos de
internado en todas |las zonas actuales;

c) Solicitudes de adopcion de medidas especiales.

53. Con respecto a gjuste de la cuantia del subsidio de educacion, la Red de
Recursos Humanos determind 10 paises o zonas monetarias en los que se habian
alcanzado los puntos de activacion (gastos y derechos de matricula): Austria,
Bélgica, Espafia, Italia, Paises Bajos, Reino Unido de Gran Bretafia e Irlanda del
Norte, Suecia, Suiza, zona del ddlar de los Estados Unidos dentro de los Estados
Unidos de América y zona del dolar de los Estados Unidos fuera de los Estados
Unidos. Al determinar los ajustes necesarios, la consideracion principal de las
recomendaciones hechas a la Comision fue lograr que el 95% de las solicitudes
estuvieran por debajo del limite maximo fijado, pero también se adopté un enfoque
pragmético a fin de tener en cuenta otros factores, incluido el del costo.

54. Las propuestas sobre el ajuste de las tasas fijas para gastos de internado se
basaron en la variacion del IPC en cada zona, segun informé la secretaria de la
Comision. En la zona del ddlar de los Estados Unidos fuera de los Estados Unidos
se aplico la variacion media de las otras 15 zonas.

55. Con respecto a la adopcion de medidas especiales, la Red de Recursos
Humanos pidié ala Comisién que:

a) Mantuviera las medidas especiales en vigor en China, la Federacion de
Rusia e Indonesia, ya que un gran nimero de solicitudes originadas en esos paises
todavia estaban por encima del nivel maximo de gastos admisibles para la zona
monetaria del ddlar de los Estados Unidos fuera de | os Estados Unidos;

b) Introducir medidas especiales para:
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i)  Hungria, donde la elevada cuantia de los derechos de matricula de las
escuelas internacionales de Budapest era un problema cada vez mas grave,
después de que en enero de 2008 se trasladara a ese lugar un gran nimero de
funcionarios de la Organizacion de las Naciones Unidas para la Agricultura y
laAlimentacion (FAO) y el Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los
Refugiados (ACNUR);

ii) Bulgaria, donde méas del 45% de las solicitudes superaban el limite
maximo vigente del subsidio de educacion;

iii) LaEscuelaInternacional de Helsinki, ya que erala Unica opcion para los
nifios que no hablan finlandés y cobraba unos derechos de matricula de hasta
16.000 euros, una ciframuy superior al limite maximo de gastos admisibles en
vigor;

iv) Dos escuelas hilingiies en Paris (Victor Hugo y Jeanine Manuel), donde
se ensefia en francés e inglés; aunque el plan de estudios francés esta
subvencionado en gran medida por el Gobierno de Francia, el plan de estudios
inglés no lo esta, por lo que los derechos de matricula ascienden a
13.700 euros al afio, cifra muy superior a la cuantia maxima del subsidio de
educacion para Francia

56. Habida cuenta del reducido nimero de hijos de funcionarios de las Naciones
Unidas que asisten a la escuela de Helsinki y a las dos escuelas bilinglies de Paris,
no se prevé que las medidas propuestas entrafien un aumento significativo en el
costo general del subsidio de educacion.

57. Los representantes del personal apoyaron la propuesta de la Red de Recursos
Humanos y subrayaron la importancia del subsidio de educacion como parte de todo
el conjunto de prestaciones a que tiene derecho el personal, encaminadas a respal dar
una politica de movilidad eficaz en todo el régimen comudn. Destacaron la
importancia de asegurar que todos los funcionarios de las Naciones Unidas reciban
un trato equitativo mediante un igual acceso de sus hijos a una educacion de calidad,
cualquiera sea €l lugar de destino a que se los asigne. Como los paises calificados
de “lugares de destino designados’ y “medidas especiales’ son a menudo los que
tienen problemas para atraer personal, se destac6 una vez mas la importancia de esas
medidas.

58. Al abordar las propuestas de la Red de Recursos Humanos, la Comisién
examino tanto la variaciéon de los derechos de matricula como los porcentajes de
solicitudes que superaban el nivel maximo de gastos admisibles. Recordd que la
variacion de los derechos de matricula no se habia tenido en cuenta debidamente al
gjustar los niveles en varios de los exdmenes anteriores y, en consecuencia,
consider6 que en el presente examen se debia dar a este factor una mayor
ponderacion. En consecuencia, la Comisién considerd que debia revisar algunas de
las propuestas que tenia ante si.

59. La Comisién examiné la lista de escuelas representativas utilizada para el
seguimiento de la variacion de los derechos de matricula. Después de analizar las
estadisticas de las escuelas a que realmente asisten hijos de funcionarios de las
Naciones Unidas en ciertos lugares de destino, la Comisién determiné que algunas
de las escuelas incluidas en lalista ya no eran representativas desde el punto de vista
de la asistencia de hijos de funcionarios de las Naciones Unidas. En consecuencia, la
Comisiéon concluyé que debia examinarse la lista de escuelas representativas,
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incluidos los criterios de seleccion de las escuelas y la actualizacion de la lista
También debian examinarse otros criterios para determinar la variacion de los
derechos de matricula, como la utilizacion de la variacion del componente de
educacion del indice de precios al consumidor.

60. La Comisién convino con la mayoria de las deméas propuestas de la Red de
Recursos Humanos relativas al ajuste de las tasas fijas paralos gastos de internado y
la puesta en préactica de medidas especiales. Sin embargo, respecto del caso de
Helsinki, observé que en la zona del euro de Finlandia solo habia un total de
13 solicitudes. Habida cuenta del muy reducido nimero de solicitudes, la Comision
consider6 que no era practico seguir manteniéndola como zona separada para €l
subsidio de educacién. En consecuencia, la solucién preferida fue incluir a Finlandia
en la zona del ddlar de los Estados Unidos fuera de los Estados Unidos. EI mayor
limite méximo de esa zona también permitiria resolver la cuestion de la Escuela
Internacional de Helsinki sin introducir nuevas excepciones a funcionamiento del
subsidio. Por otra parte, algunos miembros consideraron también que en el futuro se
deberia examinar la viabilidad de establecer zonas separadas para lugares de destino
como el Canada, en donde se presentaron mas de 700 solicitudes de subsidio de
educacion en el afio escolar 2006/2007.

61. La Comision observo que las consecuencias en los gastos en todo el sistema
del examen de los niveles del subsidio de educacion se estimaban en
2.850.000 ddlares por afio.

Decision de la Comision
62. LaComision decidié recomendar ala Asamblea General que:

a) ParaAustria, Bélgica, Espafia, Estados Unidos de América, Italia, Paises
Bajos, Reino Unido de Gran Bretafia e irlanda del Norte, Suecia, Suiza y zona del
dolar de los Estados Unidos fuera de los Estados Unidos, los gastos maximos
admisibles y la cuantia méxima del subsidio de educacion se ajusten de la manera
gue figuraen el cuadro 1 del anexo Il del presente informe;

b) Para Alemania, Dinamarca, Francia (con sujecion a lo establecido en el
apartado f) infra), Irlanda y Japdn, los gastos méximos admisibles y la cuantia
maxima del subsidio de educacion se mantengan en los niveles actuales, segun
figuran en el cuadro 2 del anexo |1 del presente informe;

c) Sesuprimalazona separada de Finlandiay las solicitudes de subsidio de
educacion de ese pais se incluyan en la zona del dolar de los Estados Unidos fuera
de los Estados Unidos;

d) Se mantengan las medidas especiales para China, la Federaciéon de Rusia
e Indonesig;

€) Se introduzcan medidas especiales para Bulgaria y Hungria, que
permitan a las organizaciones reembolsar el 75% de los gastos reales sin exceder €l
nivel maximo de gastos en vigor parala zona del délar de los Estados Unidos dentro
de los Estados Unidos;

f)  Ademas de la lista de seis instituciones en Francia a que actualmente se
aplica el régimen de medidas especiales, se establezca un nivel maximo de gastos
admisibles separado, igual a aplicable a la zona del délar de los Estados Unidos
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dentro de los Estados Unidos, para dos escuelas més en Francia: Ecole Active
Bilingue Victor Hugo y Ecole Active Bilingue Jeanine Manuel;

g) Serevisen las tasas fijas para los gastos de internado, tenidas en cuenta
dentro de los gastos maximos de ensefianza admisibles, y los montos adicionales
para el reembolso de los gastos de internado por encima del subsidio maximo
pagadero a los funcionarios en lugares de destino designados, de |la manera que se
indicaen el cuadro 3 del anexo Il del presente informe;

h) Lacuantiadel subsidio de educacion especial correspondiente a cada hijo
con discapacidad sea igual al 100% de la cuantia revisada de los gastos maximos
admisibles para el subsidio ordinario;

i)  Todas las medidas mencionadas precedentemente se apliquen a partir del
afno escolar en progreso al 1° de enero de 2009.
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Condicionesde servicio delosfuncionarios del cuadro
organico y de categorias superiores

Evolucion del margen de remuneracion neta en las Naciones
Unidas/los Estados Unidos

63. Conforme a mandato permanente que le ha conferido la Asamblea General, la
Comisiéon sigui6 examinando la relacién entre la remuneracion neta de los
funcionarios de las Naciones Unidas del cuadro organico y de 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. (denominado
en adelante “el margen”). A tales efectos, anualmente la Comisién sigue de cerca los
cambios registrados en los niveles de remuneracion de los funcionarios de las
Naciones Unidas del cuadro organico y de categorias superiores y en los de los
funcionarios que ocupan puestos comparables en la administracion publica federal
de los Estados Unidos de América, asi como los demés cambios pertinentes para la
comparacion, como las tasas impositivas utilizadas para expresar en cifras netas los
sueldos de la administracion publica utilizada en la comparacion y la relacion del
costo de vida entre Nueva York y Washington.

64. Para el afo civil 2008, el aumento total para los empleados federales de la
zona de Washington, teniendo en cuenta el ajuste del sueldo basico y de la tasa
correspondiente a la zona de residencia, era de 4,49% con efecto a partir del 1° de
enero de 2008. Los aumentos para los demés sistemas de remuneracion conexos
incluidos en el célculo del margen oscilaron entre 0y 4,6%.

65. Paraefectuar la comparacion, también se tuvieron en cuenta:

a) Unarevision de las tasas impositivas utilizadas para expresar en cifras
netas los sueldos de la administracion publica utilizada en la comparacion, que dio
lugar a una pequefia reduccion en los impuestos sobre la renta para todos los
contribuyentes que residian en la zona metropolitana de Washington;

b) Unarevision bienal de ladiferencia del costo de vida entre Nueva York y
Washington, de resultas de la cual ésta se redujo de 114,6 a 114,3;

¢) Unarevision prevista, a partir de agosto de 2008, del multiplicador del
gjuste por lugar de destino para Nueva York, a un nivel estimado de 69,6.

66. Sobre la base de los factores mencionados supra, € margen para 2008 se
estimé en 114,1, mientras que la media quinquenal (2004-2008) se situd en 112,8.

Deliberaciones dela Comision

67. La Red de Recursos Humanos y |os representantes del personal expresaron su
preocupacion por que, pese a que la media del margen durante cinco afios habia
permanecido desde 1997 por debajo del punto medio conveniente de 115, esta
circunstancia solamente habia provocado una reaccién de la Asamblea General una
vez desde ese afio.

68. La Comision se refirio a la practica segun la cual su Presidente actualiza el
pronostico del margen en el momento en que se presenta a la Asamblea General €l
informe anual de la Comisién sobre la base del multiplicador efectivo del gjuste por
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lugar de destino para Nueva York. En este contexto, se observo que el prondstico del
margen se basaba en las estadisticas de personal de la Junta de los jefes gjecutivos
del sistema de las Naciones Unidas para la coordinacién a 31 de diciembre de
2006. La Comision consideré que, de contarse més adelante con estadisticas de
personal al 31 de diciembre de 2007, deberian ser tenidas en cuenta para dicho
pronostico y se deberiainformar de ello alos miembros de la Comision.

69. LaRedy los representantes del personal volvieron a sefialar con preocupacion
gue la media del margen durante los Ultimos cinco afios seguia estando por debagjo
del nivel conveniente.

Decision de la Comision

70. Sobre la base de lainformacion proporcionada, la Comision decidié informar a
la Asamblea General de que el margen entre la remuneracion neta de los
funcionarios de las Naciones Unidas en las categorias P-1 a D-2 en Nueva York y la
remuneracion de la administracion publica federal de los Estados Unidos en
Washington, D.C., para €l periodo comprendido entre el 1° de enero y el 31 de
diciembre de 2008 se estimaba en 114,1. También decidi6 sefialar a la atencion de la
Asamblea el hecho de que la media del margen para los Ultimos cinco afios

(2004-2008) habia sido inferior a punto medio conveniente de 115, y que
actualmente erade 112,8.

71. En el anexo Il del presente informe se indican los pormenores de la
comparacion de la remuneracion media neta de los funcionarios de las Naciones
Unidas del cuadro organico y categorias superiores en Nueva York y la de los
funcionarios de los Estados Unidos en Washington por categoria equivalente
(margen para el afio civil 2008).

72. La Comisién también pidi6 a su Presidente que actualizara estas estimaciones
sobre la base del multiplicador efectivo del ajuste por lugar de destino para Nueva
York y las estadisticas de personal de la Junta de los jefes gjecutivos del sistema de
las Naciones Unidas para la coordinacion a 31 de diciembre de 2007, si dispusiera
deéellas.

Escala de sueldos basicos/minimos

73. LaAsamblea General, en la seccion |.H de su resolucion 44/198, introdujo el
concepto de la escala de sueldos basicos/minimos con efecto al 1° de julio de
1990. La escala se establecid con referencia a la escala de sueldos del Cuadro
General de la administracion publica utilizada en la comparacion. Se hacen ajustes
periédicos sobre la base de una comparacion de los sueldos netos de los
funcionarios de las Naciones Unidas en e punto medio de la escala (P-4, escalon
VI, segln latasa aplicable a los funcionarios con familiares a cargo) con los sueldos
correspondientes de sus homdlogos de la administracién publica federal de los
Estados Unidos (escalén VI en las categorias GS-13 y GS-14, con una ponderacién
de un 33% y un 67% respectivamente). Los gjustes se efectian mediante el método
habitual que consiste en incorporar los puntos del gjuste por lugar de destino en el
sueldo basico/minimo, es decir, aumentando el sueldo bésico alavez que se reducen
proporcionalmente los niveles del ajuste por lugar de destino.
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74. Seinformé ala Comision de que a partir del 1° de enero de 2008 el Cuadro
General de la administracién publica utilizada en la comparacion habia aumentado
un 2,5% en cifras brutas. Combinado con los cambios en el régimen impositivo
federal registrado en Washington, D.C., y en los Estados de Virginiay Maryland, el
aumento mencionado de los sueldos brutos de la administracion publica utilizada en
la comparacion se traducia en un aumento neto de un 2,33% respecto de los niveles
correspondientes a 2007.

75. Si bien por lo genera el guste es neutro en términos de los gastos por
concepto de sueldos, podria tener un impacto financiero en los lugares de destino en
los que el agjuste por lugar de destino es demasiado bajo para absorber un aumento
del sueldo bésico. En esos lugares, la nueva escala de sueldos basicos funciona
como limite minimo para la remuneracion neta. Para 2008, sin embargo, no se
esperaba que en ningun lugar de destino el ajuste por lugar de destino se situara por
debajo de la nueva escala de sueldos basicos/minimos, por lo que no se previeron
consecuencias financieras en relacion con este tema.

76. Dado que los pagos por concepto de separacion del servicio estan vinculados a
la escala de sueldos basicos/minimos pero no al ajuste por lugar de destino, €l
aumento de dicha escala da lugar a consecuencias financieras. Las consecuencias
financieras para todo el sistema se calculan aproximadamente en 0,4 millones de
ddlares anual es, desglosados de la forma siguiente:

(En délares EE.UU.)

a) Lugares de destino con un ajuste por lugar de destino bajo en
los que de otro modo |os sueldos netos se situarian por debajo
del nivel delanueva escala de sueldos basicos/minimos® -

b) Respecto de la escala de pagos por concepto de separacion
del servicio 420 500

Total anual de las consecuencias financieras 420 500

& Actualmente, no hay ningdn lugar de destino que de otro modo se situaria por debajo del
nivel de la nueva escala bésica/minima.

Deliberaciones dela Comision

77. La Red de Recursos Humanos y los representantes de las asociaciones del
personal apoyaron la propuesta de ajustar la escala de sueldos basicos/minimos.

78. La Comisién tomo nota de la informacién proporcionada y estuvo de acuerdo
con el gjuste de la escala de sueldos basicos/minimos propuesto con efecto al 1° de
enero de 2009.

Decision de la Comision

79. La Comisién decidio recomendar a la Asamblea General que, con efecto al
1° de enero de 2009, se aumentara en un 2,33% la actual escala de sueldos
basicos/minimos correspondiente a cuadro organico y categorias superiores
aplicando los procedimientos habituales de consolidacién, es decir, aumentando el
sueldo basico y reduciendo de forma proporcional los niveles del ajuste por lugar de

destino. La escala de sueldos bésicos/minimos resultante del ajuste mencionado en
el parrafo 78 supra se consigna en el anexo 1V del presente informe.
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Plan de prestaciones por movilidad y condiciones de vida
dificiles: examen del funcionamiento del nuevo plan

80. De conformidad con las decisiones de la Comisidn aprobadas por la Asamblea
General en su resolucién 61/239, las sumas pagaderas con arreglo a nuevo plan de
prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles que entré en vigor €l
1°de enero de 2007 deben revisarse cada tres afios. Como las sumas se
establ ecieron inicialmente en 2005 en la hipétesis de que entrarian en vigor el 1° de
enero de 2006, las sumas revisadas tendrian que ser pagaderas el 1° de enero de
2009. Ademas, la Comision examind algunas cuestiones relativas a la aplicacién de
que informaron las organizaciones al poner en practica el nuevo plan en 2007. La
Comision establecié un grupo de trabajo para que se ocupara de estas cuestiones.

81. Con arreglo a la metodologia aprobada (resolucion 61/239 de la Asamblea
General, secc. |.A.3, parr. 3), las sumas pagaderas con arreglo al plan revisado de
prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles deben revisarse cada tres
afios en relacién con tres factores, a saber: a) los cambios medios del sueldo béasico
neto mas el ajuste por lugar de destino en los ocho lugares de destino del sistema de
las Naciones Unidas en que hay sedes; b) los cambios del indice de gastos
realizados fuera del lugar de destino utilizado para el ajuste por lugar de destino,
sobre la base de los factores de inflacion de 21 paises; y ¢) los cambios de la escala
de sueldos bésicos/minimos.

82. El grupo de trabajo considerd que, de los tres factores de gjuste, |os cambios de
la escala de sueldos basicos/minimos era el que se mantenia més estable a lo largo
del tiempo, por lo que las cuantias deberian ajustarse fundamentalmente en relacion
con este factor, pero teniendo en cuenta las variaciones de los otros dos. El grupo de
trabajo era consciente de que los cambios de |a escala de sueldos basicos/minimos
habian sido el mecanismo de ajuste del sistema anterior, pero observd que la
principal preocupacién de la Asamblea General en aquel momento habia sido la
automaticidad de los aumentos al vincularse directamente las sumas y los cambios de
la escala de sueldos basicos/minimos. Ese automatismo ya no existia.

83. En un examen de los datos se observd que, tanto individual como
colectivamente, los tres factores indicaban que se justificaba un aumento de las sumas:
aplicando el factor correspondiente a los cambios del sueldo béasico neto més el ajuste
por lugar de destino en los lugares de destino en que hay sedes se obtenia un aumento
del 10,72%, mientras que aplicando el factor correspondiente a los cambios del indice
de gastos realizados fuera del lugar de destino utilizado para el ajuste por lugar de
destino se obtenia un aumento del 13,88%, y aplicando el factor correspondiente a los
cambios de la escala de suel dos basicos/minimos se obtenia un aumento del 4,57%.

84. El grupo de trabajo también examiné la cuestion de si de hecho el nuevo plan
habia influido favorablemente en la movilidad. La cuestion consistia en saber si el
plan funcionaba como se habia previsto. El grupo de trabajo Ilegb a la conclusion de
que era demasiado pronto para saberlo, pues el nuevo plan solo |levaba alrededor de
un afio en vigor, pero convino en que esta cuestion tendria que volver a examinarse
en el proximo examen peridédico del plan. El proximo examen de las sumas
pagaderas esta previsto para 2011 y su aplicacién ulterior se iniciard en 2012. No
obstante, cualquier modificacion metodolégica del plan deberia presentarse a la
Asamblea General en 2010 para que fuera aprobada antes del examen de las cuantias
de 2011. Habida cuenta de la amplia variacién entre los indicadores de ajuste, éstos
deberian incluirse en el examen de la metodol ogia de 2010.

08-46442



A/63/30

08-46442

85. Como el nuevo plan de prestaciones por movilidad y condiciones de vida
dificiles fue aprobado a fines de diciembre de 2006, muchas organizaciones tuvieron
dificultades para aplicarlo el 1° de enero de 2007, debido a la necesidad de hacer los
cambios precisos en sus sistemas de ndminas de sueldos e informar a personal de
esos cambios. En consecuencia, la mayoria de las organizaciones se vio obligada a
aplicar el nuevo plan retroactivamente, pero todas informaron de que habian
aplicado el nuevo plan en el transcurso de 2007. A principios de 2007, algunas
organizaciones sefialaron a la atencion de la Comision que, segun entendian, en el
nuevo plan los gjustes de las sumas fijas se harian cuando se produjera un cambio en
la situacion personal de un funcionario. Sin embargo, ello no parece gustarse
estrictamente a la formulacién del anexo Il del informe de la Comision a la
Asamblea General correspondiente a 2005 (A/60/30 y Corr.1), en que en lo referente
a los parametros de aplicacion se sefiala que los “pagos de las sumas fijas se
establecen en el momento de la asignacién al lugar de destino y no se efectlan
modificaciones mientras dura la prestacion, a menos que la Comision ajuste ese
monto”. El asunto se debati6 por primera vez durante el 65° periodo de sesiones de
la Comision, celebrado en Ginebra en el verano de 2007, y en esa ocasi6n se decidi6
gue se le daria prioridad en el programa de trabajo de la Comisién para 2008. Al
examinar nuevamente el asunto, €l grupo de trabajo observé que, por la forma en
que se habia redactado, el texto aprobado por la Asamblea General no parecia
permitir que se reflejaran cambios de los niveles de clasificacion de la dificultad de
los lugares de destino, aunque esa no habia sido la intencién original.

86. Entre tanto, la mayoria de las organizaciones estaban estructurando sus
sistemas de tecnologia de la informacion y de néminas de sueldos en la hipotesis de
gue la categoriay la situacion familiar de los funcionarios se seguirian modificando
como en el pasado. Se observé que reprogramar |os sistemas de néminas de sueldos
para gjustarlos a las nuevas disposiciones entrafiaria gastos administrativos
elevados, aunque sdlo un numero reducido de funcionarios se veria afectado
anualmente. La mayoria de los sistemas de néminas de sueldos solo almacenan la
situacion actual del funcionario (categoria, situacion familiar) a los efectos de la
remuneracion mensual. Para aplicar los cambios del plan de prestaciones por
movilidad y condiciones de vida dificiles con arreglo a la estricta redaccién de la
decision de la Comisién y la resolucion de la Asamblea General, el sistema tendria
gue almacenar informacion sobre la situacion en el momento que el funcionario fue
asignado al lugar de destino y no tener en cuenta los ascensos, |0s aumentos dentro
de cada categoria ni los cambios de la situacion familiar del funcionario durante la
asignacion. Los sistemas de ndminas de sueldos que se utilizan no pueden procesar
dos tipos diferentes de situacion personal para un mismo funcionario, es decir, sin
familiares a cargo para calcular el sueldo basico y con familiares a cargo para las
prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles o viceversa. El grupo de
trabajo, que se habia establecido para que hiciera recomendaciones sobre las
revisiones de las sumas y las cuestiones relativas a la aplicacion, también habia
recomendado que las disposiciones que figuran en el anexo |1 del informe anua de
la Comision correspondiente a 2005 (secc. A.9; secc. B.6 y secc. C.7) se revisaran
para que fuera posible seguir reflgjando la situacién personal de un funcionario, asi
como los cambios de la clasificacion del lugar de destino segin su grado de
dificultad, en las sumas pagaderas por movilidad, condiciones de vida dificiles y no
reembol so de | os gastos de mudanza.
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Deliberaciones dela Comision

87. La Red de Recursos Humanos y representantes de las tres federaciones del
personal expresaron la opinion de que, en aras de la l6gica interna del sistema de
remuneracion —que en todos los demas aspectos reflejaba |la situacion personal del
funcionario cada mes cuando se procesaba la ndmina de sueldos— seria importante
también reflejar esa situacion en las sumas pagaderas por movilidad y condiciones
devidadificiles.

88. Tanto la Red de Recursos Humanos como representantes de federaciones del
personal pidieron que en el futuro se examinara la posibilidad de aplicar un enfoque
flexible en circunstancias excepcionales para relgjar la norma de los cinco afios que
estipula la suspension de los elementos correspondientes a la movilidad y a no
reembol so de los gastos de mudanza cuando se ha cumplido cinco afios en el mismo
lugar de destino. Las federaciones del personal destacaron el peligro inherente a la
introduccién de una modificacién en la metodologia para establecer una prestacion
antes de que las organizaciones hayan implantado mecanismos para protegerse de
las consecuencias no deseadas del nuevo plan. En este caso, si una organizacion no
facilita eficazmente la movilidad, muchos funcionarios llegan a estancarse en sus
lugares de destino, sin poder moverse y terminan perdiendo la prestacion, lo que
esta en contradiccion con laintencion estratégica del plan.

89. En relacion con el agjuste de la cuantia, la Comision convino con la
recomendacion del grupo de trabagjo de que, de los tres factores de ajuste, los
cambios de |la escala de sueldos basicos/minimos era el que se mantenia més estable
a lo largo del tiempo por lo que deberia déarsele el mayor peso en el ajuste de las
sumas pagaderas, y habiendo observado que los otros dos factores mostraban una
clara tendencia al alza, la Comision coincidié también con la recomendacién del
grupo de trabajo de redondear la cuantia del mas bajo de los tres factores del
4,57% al 5%. Segun los niveles de clasificaciéon de 2008, las consecuencias
financieras estimadas de un aumento del 5% ascendian a 5.796.100 ddlares
adicionales por afio. Ademas, se sefiald que la recomendacion del grupo de trabajo
tenia en cuenta que, pese al aumento recomendado del 5%, se generarian economias
globales en comparacién con lo que habria costado el plan anterior.

90. En la Comision se debatio si las propias prestaciones o la cuantia de las
prestaciones constituian el incentivo previsto en el plan para fomentar la movilidad
del personal y se reiteré que el plan deberia considerarse una herramienta estratégica
para lograr los objetivos de las organizaciones. Después de que se aclararan algunas
cuestiones, la Comision subray6 la necesidad de contar con un conjunto de clausulas
de aplicacién més claramente definidas y menos ambiguas.

91. LaComision deliberd sobre si el plan estaba alcanzando los objetivos para los
gue se disefid y determind varias cuestiones que seria necesario examinar durante el
proximo examen de la metodologia, que se hara en 2010. La mayoria de los
miembros se mostraron satisfechos con la conclusién de que, a la espera de ese
examen, el plan era basicamente racional por el momento.

92. Algunos miembros discrepaban de la opinidn de que la prestacion debiera estar
vinculada de alguna manera al sueldo. Consideraban que la prestacion deberia ser un
incentivo para la movilidad geografica del personal. En su opinion, aumentar la
prestacion cuando se produjera una subida del sueldo por promocion alas categorias
P-4 0 D-1y cuando el funcionario pasara de la tasa para funcionarios sin familiares
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a cargo a la tasa para funcionarios con familiares a cargo en la escala de sueldos no
supondria ningun incentivo para la movilidad, porque el traslado ya se habria
producido. Ademas, en esta era de modernas computadoras no cabia aceptar €l
argumento de las organizaciones de que resultaba demasiado dificil y costoso
cambiar la programacién informética para pagar un importe fijo. Consideraban que
las organizaciones no habian aplicado correctamente el sistema, habian realizado
pagos no autorizados y ahora estaban pidiendo a la Comision que recomendara a la
Asamblea General una revision de la decision anterior para legitimar la préactica
vigente. Su postura era que la Asamblea General habia actuado con prudenciay de
conformidad con las prioridades establecidas de simplicidad administrativa y
transparencia al aprobar el plan en enero de 2007, como recomendd la Comisién en
su informe correspondiente a 2005 (A/60/30 y Corr.1). Por consiguiente, no se
unieron ala mayoria en la recomendacion de los cambios.

93. Lamayoria de los miembros de la Comision compartieron la opinion de que la
estructura del plan revisado de prestaciones por movilidad y condiciones de vida
dificiles, con los cambios propuestos por el grupo de trabajo, era aceptable.

Decision de la Comision
94. LaComision decidio:
a) Recomendar que se aprobara un aumento del 5% en la prestacion por

condiciones de vida dificiles, en la prestacion por movilidad y en la prestacién por
no reembolso de gastos de mudanza, con efecto a partir del 1° de enero de 2009;

b) Pedir a su secretaria que sugiera opciones de factores de auste o
ponderaciones alternativos para establecer el nivel de futuras cuantias a fin de
examinarlas oportunamente antes del examen de la metodologia que se prevé
realizar en 2010;

¢) Recomendar que, con efecto a partir del 1° de enero de 2009, las cuantias
de los elementos de movilidad, condiciones de vida dificiles y no reembolso de
gastos de mudanza sigan ajustandose con arreglo a los cambios en la situacion
personal del funcionario o en la clasificacion de la dificultad de las condiciones de
vida del lugar de destino, como sucedia en el plan anterior, Unicamente en las
circunstancias siguientes:

i)  Cuando el funcionario cambia de lugar de destino;

ii) Cuando cambia la clasificacion de la dificultad de las condiciones de
vida del lugar de destino actual de un funcionario;

iii) Cuando se ha producido un cambio en la situacion familiar de un
funcionario de sin familiares a cargo a con familiares a cargo o viceversa;

iv)  Cuando un funcionario es ascendido de P-3 o categoria equivalente a P-4
0 categoria equivalente, y de P-5 o categoria equivalente a D-1 o categoria
equivalente;

v)  Durante periodos de licencia especial 0 separacion;
d) Tener en cuentalos siguientes factores durante el examen del plan de 2010:

i)  Unaevauacion general del plan y su funcionamiento para determinar si
continda cumpliendo su finalidad y su intencion;
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ii)  Un examen de la eficacia y las repercusiones del plan revisado para la
movilidad;

iii) La justificacion del pago de un subsidio por movilidad en lugares de
destino de las categoriasH y A;

iv) Un examen de las distancias entre las sumas correspondientes a los
distintos grupos de categorias para asegurar que se incentive adecuadamente la
movilidad de personal de los niveles superiores, en particular;

v) Un estudio de la necesidad de revisar el limite maximo de cinco afios
para el pago de la prestacion por movilidad;

vi) Un nuevo examen de los tres factores de ajuste, sus ponderaciones o
posibles factores alternativos.

Examen del equilibrio de género en el régimen comun
de las Naciones Unidas

95. En respuesta al mandato recibido de |la Asamblea General de examinar
periddicamente la representacion de la mujer en las organizaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas, la Comisién pidié a su secretaria que le presentara
un informe sobre los Ultimos adelantos en su 67° periodo de sesiones (julio de 2008)
y que siguiera haciendo un seguimiento del progreso en el logro del equilibrio de
género en las organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas cada dos
afos (véase A/61/30, pérr. 112).

96. Observando con desaliento los progresos insuficientes realizados en relacion
con la representacion de la mujer en las organizaciones del régimen comudn de las
Naciones Unidas, y en particular su representacion claramente insuficiente en los
niveles superiores, en su resolucion 61/239, la Asamblea General inst6 a la
Comision a que siguiera formulando recomendaciones sobre las medidas préacticas
que habria que adoptar para mejorar la representaciéon de la mujer en las
organi zaciones del régimen comun de las Naciones Unidas.

97. El informe presentado por |la secretaria incluia datos sobre |la composicién, la
contratacién, el ascenso, la separacién del servicio y la jubilacion de funcionarios,
desglosados por género y categoria, asi como datos sobre su distribucion por género
y regién. El estudio abarcaba el personal de contratacién internacional del cuadro
organico y categorias superiores con un hombramiento de un afio 0 mas de duracion
en las organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas durante €l ciclo de
seguimiento comprendido entre el 1° de enero de 2005 y el 31 de diciembre de 2006.
Ademas, en el informe se analizaban las politicas y medidas que tuvieran en cuenta
las consideraciones de género aplicadas en los ambitos de la contratacion, el
ascenso, la retencion (politicas sobre la conciliacién de la vida laboral y la vida
personal), la conciencia de los problemas de género, incluidas las politicas sobre €l
acoso, y el seguimiento y la rendicion de cuentas, gue promovieran un clima laboral
propicio para lograr el equilibrio de género en las organizaciones. Asimismo, se
ofrecia informacion actualizada sobre los objetivos establecidos en materia de
género, los avances en el logro de esos objetivos, |os coordinadores y los grupos de
mujeres, basada en |los datos recibidos de | as organi zaciones.
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Deliberaciones dela Comision

98. Se invitd a la Asesora Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la
Mujer y a la Asesora Especial interina para cuestiones de género y diversidad del
Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) a compartir con la
Comision los avances y los problemas actuales para lograr la paridad de género. La
Asesora Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la Mujer expresd su
preocupacion porque, a pesar de que los drganos legislativos y rectores habian
establecido €l objetivo de la paridad de género hacia algin tiempo, las
organizaciones todavia no habian podido alcanzarlo. En este sentido, informé a la
Comisién de que su oficina organizé en 2007 una reunién de un grupo de expertos
para tratar los problemas para lograr €l equilibrio de género en el sistema de las
Naciones Unidas. El grupo, compuesto por expertos de los sectores publico y
privado, propuso tres medidas que podrian utilizarse como soluciones urgentes, a
saber, examinar la eficacia de las politicas existentes, utilizar medidas positivas o
medidas especiales durante un periodo limitado y velar por la rendicion de cuentas
al mas alto nivel. Ademas, sefial6 la funcion crucial de la Comision para lograr la
participacion de los jefes gjecutivos de las organizaciones a fin de estudiar los
motivos subyacentes que dificultaban el logro de la paridad de género.

99. La Asesora Especia interina para cuestiones de género y diversidad del
UNICEF informé a la Comisién de que, en respuesta a la peticion de la Junta
Ejecutiva del UNICEF, se realizé en 2005 un estudio sobre la paridad de género en
el personal directivo del UNICEF en el que se trataron las cuestiones relacionadas
con la paridad de género y los métodos para alcanzar el objetivo de la paridad para
2010 en todo el sistema de las Naciones Unidas. Sobre la base de datos estadisticos,
entrevistas detalladas y deliberaciones de grupos de discusién, asi como en
entrevistas de fin de servicio, en el estudio se determiné que las deficiencias en la
paridad de género dependian de varios fendbmenos complejos y vinculados entre si,
entre los que se contaban la cultura laboral, el estilo de gestiéon y desigualdades casi
inapreciables, como actitudes subconscientes, estereotipos o trato no igualitario,
entre otros. En el estudio se sugerian actividades de promocién, asociacion y
empoderamiento como soluciones paralograr el resultado deseado.

100. La Red de Recursos Humanos sefial 6 que se habian logrado ciertos avances en
el logro de la paridad de género en todas las categorias de personal. Sin embargo,
reconocié que todavia quedaba mucho camino por recorrer hasta llegar a un
equilibrio aceptable, especialmente en los niveles superior y de adopcién de
decisiones, es decir, en las categorias D-1 y superiores. Los representantes de las
tres federaciones de funcionarios, a saber, la FICSA, el CCISUA y la UNISERV,
observaron que el progreso logrado hasta la fecha hacia el equilibrio de género en
las organizaciones del régimen comun de las Naciones Unidas seguia siendo
insatisfactorio y expresaron su preocupacion sobre el desequilibrio regional en la
distribucion de las mujeres. EI CCISUA propuso medidas précticas para mejorar la
representacion de la mujer en las organizaciones, como prestar atencion al sistema
de prestaciones, el empleo del conyuge, las cuestiones del equilibrio entre el trabajo
y lavida personal, las dificultades para avanzar del cuadro de servicios generales a
cuadro organico, €l caso de mujeres que abandonan la organizacién y desean volver
y lafalta de apoyo alos progenitores sin conyuge.

101. La Comision expresO agradecimiento por el documento presentado por su
secretaria, en el que se ofrecian datos y andlisis muy utiles. Al examinar los datosy la
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informacién, la Comision expreso su decepcion ante el progreso general logrado en la
representacion de la mujer en las organizaciones del régimen comin de las Naciones
Unidas y, en particular, las insignificantes mejoras alcanzadas en las categorias D-1y
superiores. Sin embargo, varios miembros de la Comision observaron que se habian
logrado ciertos progresos que era preciso reconocer. La Comision consideré que las
organizaciones habian otorgado escasa consideracion a las recomendaciones que
habia planteado en el informe correspondiente a 2006 (A/61/30).

102. Los miembros de la Comision destacaron la importante funcion de los
coordinadores de cuestiones de género en la difusion y el fomento del equilibrio de
género, asi como en la formulacion de planes y estrategias adecuados a respecto
para la contratacion, la promocion y la retencién de mujeres cudlificadas y, por
consiguiente, subrayaron que esos coordinadores se deberian nombrar en un nivel
superior a fin de que aportaran el liderazgo necesario. Ademas, la Comision
consider6 que las medidas mas précticas para lograr el equilibrio de género serian
integrar una perspectiva de género en las politicas de recursos humanos en todas las
esferas, como la seleccion, la contratacion, los ascensos, la retencién (politicas
favorables a equilibrio entre el trabajo y la vida personal), la conciencia sobre
cuestiones de género y la supervision y rendicion de cuentas, asi como establecer
objetivos anuales realistas y factibles en materia de género en las divisiones, los
departamentos y las organizaciones.

103. Se expresO preocupacion por el elevado nimero de mujeres que se separaban
del servicio en las organizaciones antes de la edad de jubilacion, a tiempo que se
seguia reduciendo el porcentaje de mujeres contratadas. A este respecto, la Comision
reconocié la necesidad de que las organizaciones hicieran estudios mas detallados
para evaluar la separacion del servicio y determinar los motivos subyacentes a la
tendencia de un aumento de la separacion de mujeres de las organizaciones, en
particular para saber si se debe a las politicas institucionales o a circunstancias
personales. En opinién de la Comision, era importante instituir un proceso
obligatorio de entrevista de fin de servicio que seria un valioso instrumento para la
retencion del personal y ayudaria a detectar y comprender 10s motivos por los cuales
los funcionarios se separan del servicio y, posteriormente, formular y aplicar
estrategias eficaces de retencién en las organizaciones del régimen comin. En este
sentido, la Comision consideré que, como primera medida, su secretaria deberia
elaborar un cuestionario bien estructurado, en colaboracion con las organizaciones y
los drganos que representan a los funcionarios.

104. En lo relativo a la distribucion de las mujeres por region de origen, los
miembros de la Comision también expresaron preocupacion por el desequilibrio
existente en la representacion de mujeres por regiones. Las mujeres de Europa
occidental y América del Norte constituian méas de la mitad de la poblacion de
mujeres del cuadro organico (55,5%), en tanto que la proporcion de mujeres del
cuadro organico procedentes de Africa, Asia, Europa oriental, América Latinay el
Caribe combinadas alcanzaba Unicamente el 44,4% (el 0,1% restante eran apatridas
0 de un Estado no miembro). Sobre este asunto, la Comision era de la opinion de
gue deberia existir una mayor cooperacion de los Estados Miembros, especialmente
los de regiones con escasa representacion de mujeres, en la difusion de informacion
sobre vacantes y procedimientos de solicitud entre su poblacion femenina, asi como
en la presentacion de candidatas cualificadas de una amplia variedad de profesiones,
especialmente para puestos en las categorias superiores y medias.
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105. Aunque casi todas las organizaciones habian aplicado varias politicas y
medidas que tenian en cuenta las cuestiones de género para mejorar la
representacion de las mujeres, parecia que no habian logrado los resultados
esperados para la paridad debido a la actual desconexion entre las politicas oficiales
y su aplicacion real. Por tanto, la Comision reconocio la necesidad de que las
organizaciones pusieran mayor empefio en impulsar la aplicacion efectiva de las
politicas existentes con sistemas de supervision apropiados. La Comisién también
tomd nota de politicas, medidas e instrumentos innovadores introducidos por
algunas organizaciones para la contratacion, la retencién, la rendicion de cuentas y
la supervision. Entre las mejores préacticas que se deben compartir con todas las
organizaciones se mencionaron especificamente la incorporacion de objetivos en
materia de género en los pactos sobre el desempefio del personal directivo superior
en 2008 por las Naciones Unidas, las entrevistas obligatorias de fin de servicio
introducidas por el UNICEF desde 2007, las auditorias en materia de género de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y €l sistema de puntuacion de la
perspectiva de género y la diversidad empleado por el PNUD.

106. En general, la Comision fue de la opinidn de que habia llegado el momento de
concretar planes de accion serios en forma de medidas especiales a corto plazo
factibles que tuvieran en consideracion la indole especifica de cada organizacion.
Algunos miembros de la Comisién se mostraron a favor de establecer un plazo
limite, por ejemplo el afio 2015, para €l objetivo del equilibrio de género en el
régimen comun, haciéndolo coincidir con el plazo para los objetivos de desarrollo
del Milenio, y de introducir medidas radicales para la contratacion y el ascenso de
mujeres en organizaciones donde estuvieran insuficientemente representadas, asi
como contratar mujeres de regiones insuficientemente representadas. La Comision
convino en que esas medidas especiales no deberian poner en entredicho la
profesionalidad ni las competencias del personal. Por otra parte, consideré que esas
medidas especiales debian aplicarse, de conformidad con el parrafo 3 del Articulo 101
y con el Articulo 8 del Capitulo 11l de la Carta de las Naciones Unidas, a fin de
eliminar obstacul os existentes, como las percepciones, los estereotipos, las actitudes
y las culturas institucionales, que impiden atraer, contratar y retener a mujeres
cualificadas en las organizaciones del régimen comin de las Naciones Unidas. A
este respecto, algunos miembros de la Comision destacaron la necesidad de igualdad
y, por tanto, advirtieron de que el problema del equilibrio de género no deberia
resolverse introduciendo medidas discriminatorias.

107. La Comision hizo hincapié en la importancia de las medidas y los érganos de
supervision adecuados para los controles, las auditorias periddicas, lavigilanciay la
presentacion de informes a fin de acelerar el ritmo de avance de la condicion de la
mujer en el régimen comdn de las Naciones Unidas. Por tanto, la Comision
consideraba imprescindible disponer de controles eficaces sobre la rendicion de
cuentas de los directores de programas en o relativo a los objetivos en materia de
género, especialmente sobre la forma en que tomen y apliquen sus decisiones de
contratacion, clasificacion, ascenso y movilidad. En este sentido, la Comision
resaltd que los directores debian rendir cuentas a la organizacion acerca del
cumplimiento de las metas y objetivos establecidos en materia de género mediante
un sistema eficaz de evaluacion de la actuacion profesional. Durante las
deliberaciones también se hizo hincapié en la necesidad de examinar anualmente los
progresos y actualizar los objetivos anuales en materia de género.
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108. La Comisién convino en que seria imposible obtener progresos significativos
en el objetivo de la paridad de género en un futuro préximo sin el apoyo y el
compromiso plenos del personal directivo superior de las organizaciones al mas alto
nivel. Por consiguiente, la Comision era de la opinion de que la Junta de los jefes
gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la coordinacion debia considerar
la posibilidad de incluir la cuestion del equilibrio de género en su programa una vez
al afo, de manera que los jefes gjecutivos de las organizaciones tuvieran la
oportunidad de examinar los progresos al canzados en la consecucion del objetivo de
la paridad de género y de intercambiar las mejores précticas entre las
organizaciones. A fin de impulsar las medidas destinadas a lograr el equilibrio de
género en el régimen comun, la Comisién pidi6 también a su Presidente que
escribiera a los jefes gjecutivos acerca de la situaciéon actual de sus respectivas
organizaciones en relacion con el equilibrio de género y para sefialar a su atencion
las recomendaciones de la Comision que figuran en el presente informe destinadas a
solucionar el desequilibrio de género en la dotacién de personal.

Decisiones dela Comisiéon
109. La Comisién decidio:

a) Expresar su honda preocupaciéon porque el objetivo de la paridad de
género, especialmente en las categorias D-1 y superiores, sigue sin cumplirse, con
mejoras insignificantes;

b) Sefialar con decepcidon que muchas organizaciones no han aplicado sus
recomendaciones anteriores, presentadas en su informe correspondiente a 2006
(A/61/30 parr. 112) y reiterar esas recomendaciones, entre las que se incluyeron las
siguientes:

i) Instar a las organizaciones que ain no lo hayan hecho a designar un
coordinador de cuestiones de género de categoria superior para que cumpla
una funcion de liderazgo en la formulacion de planes y estrategias adecuados
para lograr el equilibrio de género, incluida una fuerza de trabajo receptiva y
una planificacién de la sucesién de las funcionarias que se jubilan;

ii) Instar a las organizaciones que ain no lo hayan hecho a establecer
objetivos anuales realistas en materia de género y a llevar a cabo examenes
anuales para determinar el progreso realizado hacia el logro de esos objetivos;

iii) Alentar a las organizaciones a que responsabilicen a los funcionarios
directivos por el logro de los objetivos establecidos en materia de género
mediante mecanismos de evaluacién anual de la actuacion profesional;

iv) Alentar alas organizaciones a que se centren en estrategias para retener a
las funcionarias de |l as categorias intermedias del cuadro organico;

¢) Instar a las organizaciones a que consideren la posibilidad de otorgar a
los 6rganos de revision de los procesos de seleccion y ascenso autoridad para
revocar decisiones cuando se haya seleccionado a un hombre cualificado en lugar de
a una mujer con las mismas cualificaciones, como medida especial hasta que el
objetivo de la paridad de género se cumpla en todos los niveles de la organizacion;

d) Tomar la iniciativa para instituir entrevistas de fin de servicio
obligatorias con un disefio sistematico en todas las organizaciones y, por tanto, pedir
a su secretaria que, en colaboracién con los representantes de las organizaciones y
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los dérganos del personal, elabore un cuestionario para las entrevistas de fin de
servicio que se utilice en todo el régimen comun;

e) Pedir a su secretaria que estudie la viabilidad de crear una lista
interinstitucional de mujeres cualificadas que esté a disposicion de las
organizaciones del régimen comin de las Naciones Unidas;

f)  Instar a las organizaciones a que exijan la aplicacion de las politicas y
medidas en vigor para el equilibrio de género;

g) Continuar supervisando cada dos afios el progreso en el logro del
equilibrio de género en las organizaciones del régimen comdn de las Naciones
Unidas y pedir a su secretaria que presente un informe al respecto en su 71° periodo
de sesiones (julio de 2010), en el que incluya un informe sobre la aplicacion de las
recomendaciones que figuran en el presente informe.

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

110. En su 66° periodo de sesiones, la Comision tuvo ante si un documento de la
secretaria preparado en respuesta a la solicitud de la Comisidon de que se revisara la
metodologia aplicable a las prestaciones por hijos a cargo y por familiar secundario
a cargo y se elaboraran propuestas para simplificar el sistema y hacerlo mas
equitativo. En el documento se describian la evolucién de las prestaciones por hijos
y por familiar secundario a cargo y los arreglos actuales y se planteaban asuntos
para su examen por la Comisiéon. También se formulaban propuestas para modificar
algunos elementos del plan a fin de que el sistema reflejara mejor las tendencias
nacionales respecto de la proteccién social de lainfancia.

111. Se propusieron dos opciones para establecer y ajustar la prestacién por hijos a
cargo:

a) Una tasa uniforme global en dblares de los Estados Unidos
correspondiente a la cuantia media de las prestaciones por hijo (pagos estipulados
por la legislacién combinados con las deducciones impositivas) concedidas en los
ocho lugares de destino en que hay sedes, ponderada por €l nimero de funcionarios
en esos lugares;

b) El porcentaje medio ponderado del total de las prestaciones por hijo en
los ocho lugares de destino en que hay sedes en relacion con la remuneracion neta
de la categoria P-4, escal6n V1, en esos lugares.

112. La Secretaria también elaboré un sistema revisado de denominacion en
moneda local que corregiria las fallas del sistema actual y lo reemplazaria si fuera
necesario introducir una proteccién ante las fluctuaciones cambiarias.

113. Con respecto a las prestaciones por familiar secundario a cargo, la secretaria,
teniendo en cuenta que en los 13 ultimos afios se habia mantenido una relacién
constante entre las prestaciones por hijos y por familiar secundario a cargo, propuso
que se estableciera una relacion porcentual uniforme entre las dos prestaciones.
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Deliberaciones dela Comision

114. Las organizaciones, los representantes del personal y los miembros de la
Comisién convinieron, en general, en que la metodologia actual, que consistia en
seguir Unicamente los movimientos porcentuales de las prestaciones por hijo en los
ocho lugares de destino en que hay sedes, en lugar de los niveles absolutos de los
cambios, no reflejaba debidamente las tendencias fuera de la Organizacién en cuanto a
medidas nacionales de asistencia a la infancia. Ademas, con arreglo a la metodologia
actual, los movimientos porcentuales no se podian calcular en situaciones como la
producida por la nueva legislacion social de Italia, que reintroducia las prestaciones
por hijo, que se habian eliminado totalmente cuando se hizo €l examen anterior. En
consecuencia, eran partidarios de que se cambiara la metodologia actual para
establecer y gjustar el nivel de las prestaciones por hijos a cargo.

115. Las organizaciones y los representantes del personal, si bien reconocian los
aspectos favorables y desfavorables de las dos opciones propuestas, preferian la
segunda, es decir, el establecimiento de la prestacion por hijos a cargo como
porcentaje de la remuneracion neta de la categoria P-4, escalon VI como medio de
tener en cuenta implicitamente las diferencias del costo de la vida y los tipos de
cambio entre Nueva York y otros lugares de destino. También eran partidarios de
gue se introdujeran arreglos de transicion para los funcionarios que se vieran
afectados negativamente por el resultado del examen.

116. Si bien la segunda opcién tenia cierto apoyo entre los miembros de la
Comisién, en su mayoria eran partidarios de la primera, ya que les parecia un
método mas equitativo y mas sencillo. Se observd que la prestacion por hijos se
habia concebido originalmente como una prestacion social uniforme y global.
Ademas, se recordé que aunque los sueldos de los funcionarios por lo genera
estaban protegidos de las fluctuaciones cambiarias y de la inflacién, esa proteccion
raravez se aplicaba alas prestaciones. Por otra parte, la segunda opcion introduciria
una vinculacion directa con los sueldos, vinculacion a la que la Asamblea General se
oponia habitualmente ya que era una medida que impedia el control del costo de
cualquier plan. Esa opcion podria también hacer que €l nivel de las prestaciones se
algjara de los puntos de referencia nacionales efectivos, ya que los gjustes se harian
a ritmos diferentes. También podria producir falta de equidad entre diversos lugares
de destino, puesto que favoreceria a los que tuvieran multiplicadores mas altos del
agjuste por lugar de destino. La Comisiéon estimaba también que una cuantia
uniforme para el pago de la prestacion seria relativamente fécil de comprender para
el personal, de administrar paralas organizaciones y de vigilar parala Comision.

117. La Comision no veia la necesidad de mantener el actual sistema de
denominacion en moneda local, particularmente porque la cuantia uniforme
denominada en doélares de los Estados Unidos se convertiria a moneda local, lo que
eliminaria el efecto negativo de las fluctuaciones cambiarias sobre la cuantia de la
prestacion hasta que se efectuara el examen siguiente.

118. Algunos miembros de la Comisién observaron que, cualquiera que fuera €l
método que se adoptara, habria que introducir algunas medidas de transicion para
eliminar gradualmente el sistema actual y proteger a algunos funcionarios de la
reduccion de las prestaciones que se podria producir en algunos lugares de destino
de resultas de la aplicacion de un nuevo método. Otros miembros consideraron
innecesarias las medidas de transicion, cuando las cuantias en cuestion fueran tan
reducidas.
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Decisiones dela Comisiéon

119. La Comisién decidié informar a la Asamblea General de las siguientes
decisiones:

a) La prestacion por hijos a cargo se debe establecer como una suma
uniforme global calculada como el promedio de la cuantia en dolares de los Estados
Unidos de las prestaciones por hijo en los ocho lugares de destino en que hay sedes,
ponderado por el nimero de funcionarios en esos lugares de destino;

b) En el momento de la introduccion, la cuantia de la prestacion en délares
de los Estados Unidos se convertiria a moneda local mediante la aplicacion del tipo
de cambio oficial de las Naciones Unidas y se mantendria sin modificacion hasta el
siguiente examen bienal;

¢) Lasuma uniforme se volveria a calcular sobre la misma base cada vez
que se efectuara un examen en el futuro;

d) Laprestacion por familiar secundario a cargo se fijaria en un 35% de la
prestacion propuesta por hijos a cargo;

€) Como medida de transicion, en los lugares en que la cuantia uniforme
revisada de la prestacion fuera inferior a la vigente, la prestacion pagadera a los
funcionarios que, en el momento de la aplicacién, tuvieran derecho a ella seria igual
a la cuantia superior reducida en un 25% de la diferencia entre las dos cuantias; si,
en el curso del siguiente examen de la prestacion, esa cuantia siguiera siendo
superior a la nueva cuantia uniforme revisada, se aplicaria una nueva reduccion
equivalente al 50% de la diferencia. Las medidas de transicion entrardn en vigor el
1° de enero de 2009 y dejaran de aplicarse el 1° de enero de 2013.

Prestaciones por hijosa cargoy por familiar secundario
a cargo: examen de la cuantia

120. De conformidad con la metodologia revisada para determinar la cuantia de la
prestacion por hijos a cargo, aprobada por la Comision en su 66° periodo de
sesiones (véase parr. 119), se estableceria una cuantia fija global en délares de los
Estados Unidos correspondiente a la cuantia media de las prestaciones por hijo
(desgravaciones fiscales y pagos estipulados por la legislacion social) en los ocho
lugares de destino donde hay sedes, ponderada por €l nimero de funcionarios en
cada lugar de destino. El nivel de la prestacién por familiar secundario a cargo se
fij6 en un 35% del valor de la prestacidn por hijos a cargo. En los lugares de destino
con monedas fuertes, estas cuantias se convertirian en la moneda local utilizando el
tipo de cambio operaciona oficial de las Naciones Unidas vigente en el mes de
promulgacion y no se modificarian hasta el siguiente examen bienal.

121. En forma conjunta con laintroduccion del nuevo enfoque y a fin de proteger al
personal que prestara servicio en los lugares de destino donde las cuantias revisadas
serian inferiores a las actuales, la Comisién habia acordado recomendar la
aplicacion de disposiciones de transicion. A continuacion se ilustra el procedimiento
de eliminacién gradual de las cuantias actuales durante los dos proximos periodos
de revision.
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moneda local: 2.000

euros

* Prestacion revisada
parael lugar de
destino (X): 3.000 -
[(3.000-2.000)*0,25]
= 2.750 euros

01-01-11
L ugar de destino (X)
en moneda local (al
01-01-2009: 2.750
euros)
eCuantiafija universal
calculada en la moneda
local: 2.350 euros
Prestacion revisada para
el lugar de destino (X)
2.750 - [(2.750-2.350)

e Cuantiafija
universal calculada
en la moneda |l ocal
aplicada en todos los
lugares de destino,
independientemente
del valor dela
prestacion calculada
durante larevision
anterior: 2.500 euros
= > Suspension de
medidas de transicion

*0,50] = 2.550 euros

01-01-09 01-01-13

122. Sobre la base de la informacion en que se describen los Gltimos cambios en la
legislacion impositiva y social relacionada con las prestaciones que percibe un
funcionario de categoria P-4, escalén VI, que se habian registrado en todos los
lugares de destino donde hay sedes, la Comisién examind las razones a que
obedecian los cambios. Desde la Ultima revision del valor, las desgravaciones
fiscales y los pagos estipulados por la legislacién social en relacion con los hijos a
cargo habian aumentado en la mayoria de los lugares de destino donde hay sedes.
Tomando como base esta informacion mas reciente, la prestacion revisada por hijos
a cargo se calcul6 en 2.686 ddlares, vigente a partir del 1° de enero de 2009. La
prestacion por familiar secundario a cargo se fijo en un 35% del valor de la
prestacion por hijos a cargo, es decir, en 940 ddlares anuales.

123. Las consecuencias financieras de la introduccion del nuevo plan se estimaron
en 9 millones de ddlares anuales, de los cuales aproximadamente 6 millones
guardaban relacion con el gjuste de la prestacién por hijos a cargo y 3 millones con
las disposiciones de transicion.

Deliberaciones dela Comision

124. Preocupaba a la Red de Recursos Humanos el efecto negativo que la
introduccién de las cuantias revisadas de las prestaciones por hijos a cargo y por
familiar secundario a cargo tendria en la moral del personal en algunos lugares de
destino. A la vez que se reconocid que estaba previsto que las medidas de transicion
duraran hasta fines de 2012, se consideré que la administracion de esas medidas
resultaba complicada y que el personal no las entenderia facilmente. La Red
presentd, en consecuencia, una propuesta alternativa de medidas de transicion, en la
que se disponia que, en los paises en que |las prestaciones actual es superaran en mas
de un 10% la cuantia fija revisada, esta Ultima se aplicaria Unicamente al personal
que en el futuro reuniera los requisitos, mientras que el personal que yarecibierala
prestacion seguiria percibiéndola hasta el final del periodo durante el cual tuviera
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derecho a obtenerla o hasta que la cuantia revisada fuera igual o superior a monto
anterior. Entre esos paises figuraban Alemania, Austria, el Japon, los Paises Bajos 'y
Suiza. Se sefiadld que este procedimiento se habia aplicado cuando se habian
introducido, para el cuadro de servicios generales, prestaciones revisadas por
familiares a cargo de cuantia inferior alas vigentes y que, en aras de la coherencia,
la Comision deberia aplicarlo también en el presente caso.

125. Lareduccion propuesta de las prestaciones en algunos lugares de destino como
resultado de la introducciéon de la nueva metodologia también es un motivo de
preocupacion para la Federacion de Asociaciones de Funcionarios Internacional es
(FICSA), el Comité Coordinador de Sindicatos y Asociaciones de Funcionarios
Publicos Internacionales del Sistema de las Naciones Unidas (CCISUA) vy la
Federacién de Funcionarios Internacional es de las Naciones Unidas (UNISERV). En
este sentido, apoyaban, como minimo, las medidas de transicion alternativas que ha
propuesto la Red de Recursos Humanos como medio de introducir en forma gradual
el enfoque revisado y proteger los montos de las prestaciones de aquellos
funcionarios que ya reunian los requisitos para percibirlas.

126. Si bien observo la diferencia entre los planteamientos referentes al cuadro de
servicios generalesy al cuadro organico en relacion con la aplicacion de las medidas
de transicion, la Comisién recalcd que entre ambas categorias existia una clara
diferencia en cuanto a las condiciones de empleo. Por consiguiente, no era
inadecuado que se les aplicaran regimenes hasta cierto punto diferentes, ya se tratara
de disposiciones de transicion o de otro tipo de medidas. Ademas, la Comision
recordd que, en ocasiones anteriores, también habia expresado dudas acerca de
mantener la cuantia de las prestaciones por familiares a cargo pagaderas al personal
del cuadro de servicios generales.

127. Se presentaron a la Comision estadisticas relacionadas con la modificacion de
las prestaciones revisadas por familiares a cargo. Se informd, en particular, de que,
efectivamente, la mayoria de los lugares de destino se beneficiarian del aumento de
la cuantia de las prestaciones y de que, del total de 193 lugares de destino, sdlo en
siete habria necesidad de aplicar disposiciones de transicion. En esos lugares de
destino, la diferencia entre las cuantias vigentes y los montos previstos en las
medidas de transicion no superaban, en general, la suma de 250 délares al afo, 6 20
ddlares al mes. Este dato sugeria que las disposiciones de transicion propuestas en
un principio eran adecuadas. Dos organizaciones con sede en Ginebra, la OMSYy la
OMPI, no estuvieron de acuerdo con esta evaluacion de la Comision y lainformaron
de que tenian la intencién de pedir a sus érganos rectores que revisaran la cuestion
de las disposiciones de transicion, que ya habian sido objeto de una decision, a los
gue se hace referencia en el parrafo 121 supra.

128. La Comision recordd que, en su 66° periodo de sesiones, ya habia decidido
adoptar una nueva metodologia, luego de haber realizado un amplio repaso de su
historia y evolucién y de haber analizado en detalle su funcionamiento y defectos
inherentes, asi como las posibles soluciones para los problemas detectados. En el
mismo periodo de sesiones, la Comision también atendié la solicitud de las
organizaciones y del personal en el sentido de que se introdujeran medidas de
transicion para proteger los valores de las prestaciones del personal que ya las
estuviera percibiendo, y se habia alcanzado un consenso general entre todos los
participantes sobre el mecanismo especifico aplicable a esas disposiciones. Puesto
gue la metodologia y las medidas de transicion ya se habian aprobado en el periodo
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de sesiones anterior, el examen actual deberia centrarse principalmente en la
revision de las cuantias de las prestaciones y, en consecuencia, la Comision no veia
ninguna razén para volver a entablar conversaciones sobre la metodologia o sobre
las medidas de transicion en la presente etapa. En este contexto, la Comision estuvo
de acuerdo en recomendar las cuantias revisadas de las prestaciones por hijos a
cargo y por familiar secundario a cargo como fueron propuestas por su secretaria.

Decisiones dela Comisiéon

129. La Comision decidié recomendar ala Asamblea General que, a partir del 1° de
enero de 2009:

a) La prestacion por hijos a cargo deberia fijarse en la suma fija global de
2.686 dodlares anuales y la prestacion por hijos con discapacidad en el doble, es
decir, 5.372 ddlares anual es;

b) La prestacion por familiar secundario a cargo se deberia fijar en 940
ddlares anuales;

¢) Enlos lugares de destino con monedas fuertes, la cuantia en dolares de
los Estados Unidos de la prestacion, conforme a lo establecido en los apartados a) y
b) supra, se convertiria en lamoneda local utilizando €l tipo de cambio oficial de las
Naciones Unidas vigente en la fecha de la promulgacion, y no se modificaria hasta
la siguiente revisién bienal;

d) Como medida de transicién, en los lugares de destino donde, en el
momento de la aplicacion, el monto revisado de la prestacion fija fuera inferior a
monto actual, la prestacion pagadera a persona que ya cumpliera los requisitos
seriaigual al monto mas alto menos el 25% de la diferencia entre los dos montos. Si
en la siguiente revision de la cuantia de la prestacion este monto de transicion
siguiera siendo superior al fijado para su entrada en vigor el 1° de enero de 2011, se
aplicaria una nueva reduccion equivalente al 50% de la diferencia entre los montos
de transicion fijados para el 1° de enero de 2009 y el monto de la prestacion fijado
para el 1° de enero de 2011. Estas medidas de transicion se suprimirian por completo
apartir del 1° de enero de 2013;

e) Todos los pagos directos que un gobierno hiciera a un funcionario en
concepto de familiares a cargo se deducirian de las prestaciones por familiares a
cargo.

Asuntos de ajustes por lugar de destino

Informe sobre el 30° periodo de sesiones del Comité Asesor en Asuntos
deAjustes por Lugar de Destino

130. Con arreglo al articulo 11 de su estatuto, la CAPI siguié estudiando el
funcionamiento del sistema de ajustes por lugar de destino y, en ese contexto,
examino el informe del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino
sobre lalabor realizada en su 30° periodo de sesiones.

131. En su 65° periodo de sesiones, la Comision habia pedido al Comité que hiciera
varios estudios metodoldgicos relativos a la serie de 2010 de estudios entre
ciudades, entre ellos algunos sobre la simplificacion de la estructura del indice de
gjustes por lugar de destino mediante una reduccién del nimero de partidas basicas
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y €l uso de técnicas de regresion hedénica para las computadoras portétiles, y sobre
una metodologia de medicién del costo de la vida que empleara comparaciones en
tiempo real con Nueva York, base del sistema de agjustes por lugar de destino. El
Comité examind también los resultados de un estudio de los gastos fuera del lugar
de destino, realizado por la secretaria, destinado a prever la posible revision de la
lista de paises que se emplea para calcular €l indice de gastos fuera del lugar de
destino, asi como una evaluacion de la medida en que puede utilizarse la Internet
como fuente de datos de precios en los estudios sobre el costo de lavida.

132. A solicitud de la Comision, el Comité estudié también dos cuestiones que no
estaban directamente relacionadas con el sistema de ajustes por lugar de destino, por
lo que quedaban fuera del alcance habitual de la labor del Comité: una plantilla
propuesta para aumentar la transparencia y facilidad de lectura del informe bienal
relativo a estudio del proveedor externo de datos sobre las diferencias del costo de
la vida entre Washington D.C., y Nueva York, y un modelo elaborado por la
secretaria para estimar las consecuencias financieras de la introduccion de posibles
cambios en el subsidio de educacion. Por dltimo, el Comité examind dos cuestiones
gue no figuraban en el programa del 30° periodo de sesiones pero que revestian
importancia para los preparativos de la siguiente serie de estudios: los estudios
sobre la vivienda de mitad de periodo que haria la secretaria en 2008 en los lugares
de destino en que habia sedes a fin de actualizar los montos designados como
umbrales para acceder a los subsidios de alquiler en esos lugares de destino; y la
posible revision de la lista vigente de productos organicos/biol 6gicos cuyos precios
habrian de tenerse en cuenta en los estudios sobre el costo de lavida

Deliberaciones dela Comision

133. Los representantes de la Junta de los jefes gecutivos del sistema de las
Naciones Unidas para la coordinacion/Red de Recursos Humanos tomaron nota
cuidadosamente de la informacion que figuraba en el informe y expresaron su
reconocimiento a los miembros del Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar
de Destino y a la secretaria de la Comision por su labor. Como en el periodo de
sesiones habian participado plenamente 10 organizaciones, la Red estaba
perfectamente consciente de las propuestas del informe y sus representantes
coincidian con el Comité en sus conclusiones y recomendaciones. Ademas,
consideraban que la realizacién de los estudios sobre el costo de la vida era una
responsabilidad conjunta de la secretaria de la Comision y de los administradores de
recursos humanos de las organizaciones; reconocian, ademas, la necesidad de
informar mejor a personal de los objetivos de los estudios a fin de aumentar su
participacion en ellos. A este respecto, pidieron a la secretaria de la CAPI que
proporcionara a los administradores de recursos humanos instrumentos e
instrucciones mas féciles de usar y comprender para dar a conocer al personal
genera la importancia de su participacion en el resultado de los estudios sobre el
costo de lavida

134. Los participantes expresaron su apoyo a las iniciativas que seguia llevando
adelante la secretaria para reducir el nimero de partidas basicas de la estructura del
indice, sefialando que coincidian con la tendencia observada en organizaciones
analogas y que no solo se traducirian en tasas més altas de respuesta a los estudios
sobre el costo de la vida, sino que ademas contribuirian a mejorar la calidad de los
resultados de todo el proceso. Por otra parte, 1os participantes convinieron en que
una aplicacion global de las técnicas de regresion hedoénica no era practicable en el
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contexto de los célculos del indice de gustes por lugar de destino y que la
metodologia que se proponia, basada en comparaciones en tiempo real con Nueva
York, era preferible para hacer frente al problema permanente de la falta de
comparabilidad de los productos electrénicos y otros productos de tecnologia
avanzada cuya calidad y precio fluctuaban rapidamente con el tiempo, pese a todos
los méritos relativos del enfoque descrito en el informe. Elogiaron |os resultados del
estudio sobre los gastos fuera del lugar de destino llevado a cabo por la secretaria,
gracias al cua se habia preparado una nueva lista de 26 paises para calcular €l
indice de gastos fuera del lugar de destino, asi como un nuevo método de célculo
basado en el uso de coeficientes de ponderacion en los estudios. Por ultimo,
expresaron pleno apoyo a la recomendacion del Comité de que se aumentara el uso
de la Internet como fuente de datos de precios en los paises del grupo I, sobre la
base de los resultados del estudio sobre las compras por Internet llevado a cabo por
la secretaria conjuntamente con el estudio sobre |os gastos fuera del lugar de destino
antes mencionado.

135. En lo relativo a informe bienal relativo al estudio del proveedor de datos
externo sobre las diferencias del costo de la vida entre Washington D.C., y Nueva
York, los participantes refrendaron las recomendaciones del Comité relativas a la
nueva plantilla propuesta para el informe. Los participantes también se manifestaron
a favor del modelo propuesto para estimar las consecuencias financieras de la
introduccion de posibles cambios en el subsidio de educacién. Por udltimo, los
participantes expresaron apoyo a los planes de la secretaria de realizar estudios
sobre la vivienda en los lugares de destino en que hay sedes a fin de actualizar los
umbrales de los subsidios de alquiler, y también al plan de reunir datos sobre los
precios de diversos productos organicos/biol 6gicos, ampliando la lista de manera de
incluir todos esos productos en |a categoria de alimentos y bebidas.

Decisiéon dela Comision
136. La Comisién decidio:

a) Hacer suyas las recomendaciones del Comité Asesor respecto de las
simplificaciones propuestas para la estructura del indice de los gjustes por lugar de
destino, en virtud de las cuales se reduciria de 104 a 84 el nimero de partidas
basicas;

b) Hacer suya la recomendacion del Comité Asesor de que, en la serie de
estudios de 2010, la Secretaria no utilizara técnicas de regresion hedénica para
gjustar los precios de los productos electronicos y otros productos de tecnologia
avanzada, si bien deberia mantenerse al tanto de las novedades sobre el particular;

c) Autorizar ala secretaria de la CAPI a que aplicara la nueva metodologia
de medicién del costo de la vida sobre la base de comparaciones en tiempo real con
Nueva York en lo que a los productos afectados se refiriese, todo ello a partir de la
serie de estudios sobre el costo de la vida de 2010;

d) Hacer suyas las recomendaciones del Comité Asesor de que se aumentara
el uso de la Internet como fuente de datos de precios en los lugares de destino del
grupo |, donde los puntos de venta contasen con sitios web, y pedir a la secretaria
que siguiera investigando el uso de la Internet como fuente de datos de precios;

€) Hacer suyas las recomendaciones del Comité Asesor respecto de la
metodol ogia propuesta para calcular €l indice de gastos fuera del lugar de destino
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sobre la base de una nueva lista de 26 paises y sobre el uso de coeficientes de
ponderacion en los estudios, asi como sobre el procedimiento propuesto de revisar
periodicamente los coeficientes de ponderacion utilizados en los estudios y la lista
de paises;

f)  Hacer suyalaplantillarevisada del informe bienal del proveedor de datos
sobre el estudio de la diferencia del costo de la vida entre Washington D.C., y
Nueva York, y pedir al Comité que, en su siguiente periodo de sesiones, examinara
la estructura del informe correspondiente a 2008;

g) Aprobar la recomendacion del Comité Asesor de que se usaran los
modelos de estimaciéon de gastos elaborados por la secretaria para estimar las
consecuencias financieras de la introduccion de posibles cambios en el subsidio de
educacion;

h)  Autorizar ala secretaria a que en 2008 realizara los estudios propuestos
sobre la vivienda en los lugares de destino en que hay sedes, a fin de actualizar los
umbrales del subsidio de alquiler en esos lugares de destino;

i)  Hacer suyas las recomendaciones de la Comision Consultiva de que la
secretaria ampliara la lista de productos organi cos/biol 6gicos cuyos precios deberian
ser tenidos en cuenta en la siguiente serie de estudios a fin de incluir en ella todos
los alimentos y bebidas.

37



A/63/30

CapituloV

38

Condicionesde servicio del personal del cuadro de
servicios generalesy otros cuadros de contratacion
local

Estudio de las mejores condiciones de empleo
prevalecientes en Ginebra

137. En febrero de 2008, la Comision ultimé y aprobd por correspondencia los
resultados de un estudio de las mejores condiciones de empleo preval ecientes en
Ginebra en el que se tomaba marzo de 2007 como mes de referencia.

138. El punto mas alto de la escala de sueldos revisada para el cuadro de servicios
generales, correspondiente a la categoria G-7, escalén 12, se superponia con la
remuneracion neta de los funcionarios del cuadro organico en Ginebra (117.940
francos suizos, equivalentes a 96.672 ddlares al tipo de cambio operacional de las
Naciones Unidas vigente en marzo de 2007, de 1,22 francos suizos por délar de los
Estados Unidos) en la categoria P-3, escadn VIl (tasa para funcionarios sin
familiares a cargo). Esta superposicién habia disminuido desde el anterior estudio,
que se habia llevado a cabo en Ginebra en 2002 (P-4, escalén 1).

139. En vista de que la escala de sueldos recomendada era un 1,81% inferior a la
escala actual, no se prevé que su aplicaciéon tenga consecuencias financieras. Se
estima que las consecuencias relacionadas con la revision de los montos de las
prestaciones por familiares a cargo ascenderdn a 460.000 francos suizos, o
aproximadamente 380.000 délares, por afio.

140. De conformidad con la anterior decision de la Comisién, el porcentaje
resultante del estudio del personal del cuadro de servicios generales también se
aplicaria al gjuste de la escala de sueldos del otro cuadro de contratacién local en
Ginebra: el de los profesores de idiomas. En el anexo V del presente informe se
reproducen las escalas de sueldos correspondientes al personal del cuadro de
servicios generales y al cuadro de profesores de idiomas, asi como las cuantias
revisadas de |las prestaciones por familiares a cargo que se recomendaron a los jefes
€ ecutivos de las organi zaciones con sede en Ginebra a la fecha de su promulgacién.

Estudio de las mejores condiciones de empleo
prevalecientes en Viena

141. De conformidad con la metodologia aprobada, la Comision realizd un estudio
de las mejores condiciones de empleo de los funcionarios del cuadro de servicios
generales prevalecientes en Viena, utilizando noviembre de 2007 como mes de
referencia. La escala de sueldos resultante del estudio y que se recomendé a los
jefes gjecutivos de las organizaciones con sede en Viena a la fecha de su
promulgacion se reproduce en el anexo VI del presente informe.

142. Como se puede apreciar en la escala de sueldos recomendada, €l sueldo neto
anual en el punto mas alto de la escala, G-7, escaldn 12, es de 66.174 euros, 0 95.352
délares, a tipo de cambio operacional de las Naciones Unidas de noviembre de 2007,
que es de 1,44 ddlares por euro. Ese monto se encuentra entre los escalones V y VI
de la categoria P-3 de |la remuneracion neta (sueldo basico neto mas ajuste por lugar
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de destino) de los funcionarios del cuadro organico sin familiares a cargo. La
Comision sefiald que esa superposicion habia aumentado desde la realizacion del
estudio anterior en Viena, en 2002, en que el punto mas alto se encontraba entre los
escalones Il y |11 de la categoria P-3.

143. Ademés de la nueva escala de sueldos, la Comisidn recomendo que, a partir de
la fecha de su promulgacion, se determinaran montos revisados para | as prestaciones
por familiares a cargo teniendo en cuenta las desgravaciones impositivas, 10s pagos
requeridos por laley y los pagos hechos por determinados empleadores incluidos en
el estudio.

144. Como la escala de sueldos recomendada es inferior en un 1,57% a la escala
actual, no se prevé que su aplicacion tenga consecuencias financieras. Se estima que
las consecuencias relacionadas con la revision de los montos de las prestaciones por
familiares a cargo ascenderdn a 90.270 euros, 0 aproximadamente 129.990 ddlares,
por afio.

Examen de la metodologia para los estudios de las mejores
condiciones de empleo prevalecientes en los lugares de
destino en que hay sedesy en los que no las hay

145. En €l articulo 12 del estatuto de la Comisién se dispone que “... la Comisién
determinarda los hechos pertinentes y formulara recomendaciones en cuanto a las
escalas de sueldos del personal del cuadro de servicios generales y de otras
categorias de contratacion local”. Para llevar a cabo esa funcién, la Comision ha
establecido dos metodologias, una para los estudios de los sueldos en los lugares de
destino en que hay sedes y otra para los estudios correspondientes a los lugares en
los que no hay sedes. Para garantizar la eficacia y la eficiencia de esas
metodologias, la Comision ha procedido a su examen en funcion de la experiencia
acumulada y las ensefianzas extraidas al término de cada serie de estudios de
las sedes.

146. Al concluir la sexta serie de estudios de los lugares de destino en que hay
sedes, la Comision decidié crear un grupo de trabagjo para examinar las
metodol ogias correspondientes a los estudios de los sueldos del cuadro de servicio
generales en los lugares de destino en que hay sedes y en los que no las hay. El
grupo de trabgjo estard integrado por cuatro miembros de la Comision,
representantes de seis organizaciones, dos representantes de cada una de las tres
asociaciones del personal y representantes de las secretarias de la Junta de los jefes
gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la coordinacion y de la propia
Comision.

147. El grupo de trabgjo se encargara de o siguiente:

a) Analzar y estudiar los problemas encontrados durante la sexta serie de
estudios y proponer soluciones al respecto;

b) Enfuncién de las dificultades surgidas en relacion con la participacion de
empleadores del sector privado durante la fase de reunién de datos, examinar |la
manera de obtener los datos necesarios, inlcuida la posibilidad de obtenerlos
compréndol os a fuentes externas;
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c) Seguir examinando las necesidades relativas a una representacion
adecuada de la administracion piblica nacional;

d) Examinar la aplicacion de las dos metodologias para garantizar la
conformidad de la metodologia elegida con las condiciones del mercado de trabajo
local y laigualdad de trato para los funcionarios que ocupan puestos similares;

€) Revisar en consecuencia €l texto de las dos metodol ogias.

148. EIl grupo de trabajo también presentara sus propuestas iniciales a la Comision
en su 68° periodo de sesiones, que se celebrara en primavera de 2009, tras lo cual se
procedera durante el 69° periodo de sesiones, previsto para el verano de 2009, a
examen de las metodologias revisadas finales.
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A.

Condicionesde servicio sobre el terreno

Eficacia e impacto de las medidas de contratacion y
retencion de personal en lugares de destino dificiles

149. En la seccion |.E de su resolucién 61/239, la Asamblea Genera pidid a la
Comision que examinara la eficacia y el impacto de las medidas destinadas a
promover la contratacion y la retencion de personal, especialmente en lugares de
destino dificiles. En su 66° periodo de sesiones, la Comisién examind un informe
provisional. En su 67° periodo de sesiones, examind datos adicionales provenientes
de un cuestionario de seguimiento presentado a 26 organizaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas, de las cuales respondieron 23.

150. En los informes preparados por la Comision se examinaron el nivel de
contrataciéon y los problemas relacionados con la retencidon en las organizaciones
que respondieron, con miras a evaluar la eficacia de las medidas adoptadas. En €l
andlisis se incluyeron las tasas de movimiento del personal en lugares de destino
sobre €l terreno y lugares en que hay sedes y se examinaron los datos, desglosados
por categoriay por género. Se concluyd con un analisis de las cuestiones externas e
internas que afectan la contratacion y la retencion en el régimen comin de las
Naciones Unidas. El andlisis se basé en los datos proporcionados por las
organizaciones mismasy, de esa manera, se reflgjaron sus perspectivas.

151. A fin de recabar la perspectiva del personal, se realiz6 una encuesta de
personal a nivel mundial, abierta a todos los funcionarios, de todas las categorias y
en todos los lugares de destino. En su 67° periodo de sesiones, la Comisién recibié
los resultados de la encuesta, que incluian datos obtenidos de unas 15.000
respuestas, como se observa en el cuadro 1 del anexo VII del presente informe.

152. Aunque en el mercado mundial los empleadores estan experimentando mas
problemas de contratacidn, una gran proporcién de las organizaciones del sistema de
las Naciones Unidas que participaron en la encuesta informaron de que no tenian
problemas generales de contrataciéon en lo que respecta al llenado de vacantes.
Cuando esos problemas se presentaban, |as principal es razones mencionadas eran la
falta de los conocimientos especializados necesarios, seguido de expectativas de un
mayor sueldo e insuficiente experiencia laboral de los candidatos. Esos problemas
eran aparentemente especificos de ciertos grupos ocupacionales, especialmente los
funcionarios técnicos y altamente especializados.

153. Latasa de movimiento de personal de que se informd, 7,5% en los lugares de
destino en que hay sedes 'y 7,4% sobre el terreno, segin se calcul6 para los afios
2002 a 2006, fue comparativamente baja en relacion con la media mundial de 20%
en los sectores publico y privado en todo el mundo. La tasa de movimiento
voluntario del personal registrada fue de un 2,1% en la Sede y un 2,8% sobre el
terreno. En los lugares de destino en que hay sedes, la causa mas cominmente
citada de movimiento voluntario de personal fue la falta de oportunidades respecto
de las perspectivas de carrera, junto con las escasas oportunidades de formacion y
las tensiones relacionadas con el trabajo. Otras de las razones eran la falta de
empleos adecuados para los conyuges y la inexistencia de politicas adecuadas sobre
el equilibrio entre lavida y el trabajo. En los lugares de destino sobre €l terreno la
perspectiva era algo diferente: en esos lugares, las organizaciones consideraban que
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las razones mas pertinentes para que los funcionarios dejaran sus puestos eran la
falta de instalaciones educativas para los hijos y la insuficiencia de los servicios
médicos. Otras de las razones mencionadas eran la falta de empleos adecuados para
los conyuges y las condiciones de vida dificiles en el lugar de destino. En el cuadro 2
del anexo VII del presente informe se presentan datos sobre las tasas de vacantes y
sobre las tasas de movimiento de personal y separacion del servicio.

154. Tres de las 20 organizaciones informaron de que experimentaban problemas de
retenciéon. Otras tres dijeron que s6lo los experimentaban en algunas esferas
especializadas, mientras que el resto de las organizaciones manifesté que la
retencion no les planteaba problemas importantes.

155. La encuesta del personal a nivel mundial revelé que existia un alto grado de
acuerdo entre las perspectivas de las organizaciones y de los funcionarios respecto
de qué medidas eran eficaces para atraer y mantener personal, pero también
demostraron que, a pesar de las tasas de retencion relativamente altas,
aproximadamente el 40% de los funcionarios que respondieron manifestaron que
estaban considerando seriamente la posibilidad de dejar el sistema de las Naciones
Unidas, o que quizas lo harian.

Deliberaciones dela Comisién

156. La Comisién acogio complacida el informe, que en su opinidn incluia una gran
cantidad de informacién Util. Observé con interés que los resultados de la encuesta
indicaban que una inversién cada vez mayor en capacitacion y aprendizaje era la
iniciativa que con més frecuencia las organizaciones consideraban que podria tener
repercusiones positivas para superar las dificultades de contratacion y retencion
(8 de las 13 organizaciones que respondieron). Otras iniciativas con repercusiones
positivas para el desempefio de las organizaciones son: mas oportunidades de
perspectivas de carrera, aumento de la diversidad de la fuerza de trabajo, incluido el
equilibrio de género y geografico, y mejoramiento de las condiciones de servicio.

157. Sobre la base de los datos que tuvo ante si, la Comision observo que, si bien
aparentemente las organizaciones de las Naciones Unidas no tienen problemas
importantes de contratacion y retencion, si existirian problemas en ciertos grupos
ocupacionales y esferas de especializacion. Ademas, en casi un 25% de los casos
quizds haya también problemas respecto de la calidad de los funcionarios
contratados. Los resultados de la encuesta de personal indican que, si bien las tasas
de retencidn son altas, no todos los funcionarios estédn tan motivados como debieran,
aungue mas del 50% de quienes respondieron indicaron que esperaban hacer carrera
en el sistema de las Naciones Unidas. Por cierto, hay indicios de que las altas tasas
de retencién se deben més a factores intangibles, como la conviccion en lamision y
el mandato de la Organizacién, que a factores mas tangibles como las estructuras
internas de gestion, los sistemas de reconocimiento de la actuacion profesional, la
percepcion de que las politicas son equitativas o las cuestiones relacionadas con la
remuneracion. Las previsiones sobre la oferta 'y la composicién futuras del mercado
laboral mundial indican que quizas la situacion general pueda empeorar y que se
agravara la cuestion especifica de los funcionarios especializados. En consecuencia,
seria prudente que las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas empezaran
a adoptar medidas estratégicas a fin de mitigar esas tendencias, ademas de abordar
los problemas inmediatos.
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158. Los miembros de la Comision indicaron también que se necesitard mas tiempo
para evaluar cabalmente la gran variedad de datos obtenidos y que, entre tanto, seria
prudente actuar con cierta cautela antes de extraer conclusiones definitivas del
andlisisinicial. En consecuencia, la Comision prevé seguir examinando qué medidas
de seguimiento desearia adoptar. También desea agradecer a las organizaciones y a
las federaciones del personal su apoyo y cooperaciéon en la realizacion de la
encuesta del personal y atribuyd la alta tasa de respuesta a la natural eza conjunta de
esa empresa.

159. La Red de Recursos Humanos y los representantes de las federaciones del
personal hicieron referencia a la necesidad de una mayor inversion en formacion del
personal afin de aumentar la motivacion y la eficacia. La Red sefial 6 que, a pesar de
las tasas de retencidn aparentemente altas, en todas las organizaciones del sistema
de las Naciones Unidas habria un gran nimero de jubilaciones obligatorias en los
proximos afios, o que subrayaba la necesidad de que se prepararan estrategias de
planificacion de la sucesion en |os puestos, y que la cuestion se habia incluido en su
programa de trabajo para 2008-2009.

160. Respecto de la cuestion concreta de la contratacion y la retencion en los
lugares de destino dificiles, la Comision examind las respuestas de la encuesta del
personal dimanadas de funcionarios de contratacion internacional que prestaban
servicios en lugares de destino clasificados en las categorias C, D y E. Las razones
gue los funcionarios habian indicado como motivos para permanecer en el servicio
(factores de retencion) y las que los podrian motivar a abandonarlo (factores de
alegjamiento) se diagramaron en una serie de matrices con arreglo a su importancia
relativay al grado de satisfaccion que los funcionarios habian expresado respecto de
cada factor. Las matrices figuran en el anexo V1| del presente informe. Ese andlisis
se realizd respecto de los funcionarios cuyos familiares a cargo viven con €llos en el
lugar de destino y de los funcionarios cuyos familiares a cargo no viven con ellos,
asi como en relacioén con los funcionarios del cuadro orgéanico (categoria P) y con el
personal directivo superior (categoria D) de contratacion internacional. Los altos
factores de retencion y los altos factores de alejamiento eran sorprendentemente
uniformes en todas las matrices. En el anexo V1| también figuran gréficos de barras
en los que se consignan, desglosados por género, los motivos por los que los
funcionarios se incorporan en el servicio en un lugar de destino dificil (categorias C,
Dy E), permanecen en él o lo abandonan.

161. La Comision observd que en el régimen comin aparentemente no habia
problemas graves de contratacion respecto del llenado de vacantes, pero le
preocupaba que en practicamente una cuarta parte de los casos de contratacion se
habia informado de problemas para atraer funcionarios con la experiencia y los
conocimientos necesarios, 10 que planteaba un problema de calidad méas que de
cantidad. La Comision sefial6 la uniformidad de las respuestas de los funcionarios al
determinar los factores a los que daban gran importancia pero una baja tasa de
satisfaccion y sefial 6 que ello estaba relacionado con las perspectivas de carrera, las
oportunidades de formacion profesional, |as tensiones relacionadas con €l trabajo y
las cuestiones que afectan el equilibrio entre laviday el trabajo (incluido el empleo
de los coényuges). Por otra parte, los altos factores de retencion eran igualmente
similares: conviccion en las metas y los objetivos de la Organizacién, la oportunidad
de prestar servicios a una buena causay las buenas relaciones con los colegas.
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162. La experiencia personal de los miembros de la Comisiéon en las visitas a
lugares de destino sobre el terreno, asi como los informes presentados
individualmente por las organizaciones, demuestran claramente que, a pesar de esas
conclusiones generales, hay algunos lugares de destino dificiles, incluidas misiones
de las Naciones Unidas, en donde se plantean problemas importantes para atraer y
mantener funcionarios y que esos lugares de destino se caracterizan por las atas
tasas de vacantes y las altas tasas de movimiento de personal. Previamente la
Comisién habia formulado recomendaciones para ayudar a abordar algunos de esos
problemas en cuanto se relacionan con la armonizacion de las condiciones de
servicio en los lugares de destino no aptos para familias y los arreglos contractual es.

Decision de la Comision
163. La Comision pidio a su secretaria que siguiera encargandose de la preparacion

de nuevos andlisis y del desglose de los datos que se utilizarian en la labor ulterior
de la Comision.

164. La Comision decidié ademas recomendar a la Asamblea General que tomara
nota de las conclusiones de la Comisién y, en particular, de las matrices de
intervencion que figuran en el anexo VII del presente informe, con miras a alentar a
las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas a que elaborasen estrategias
vinculadas con los factores relativos a la contratacion y la retencion.

Prestacion por condiciones de vida peligrosas para
el personal de contratacion internacional

165. La CAPI establecié la prestacién por condiciones de vida peligrosas (o
medidas excepcionales por condiciones de vida peligrosas) en 1984. La prestacion
por condiciones de vida peligrosas es un pago especia que se establece para €l
personal que debe trabajar en condiciones peligrosas, que la Comisién define (véase
A/60/30y Corr.1, parr. 108 y anexo I11) de laforma siguiente:

a) Lugares de destino donde existan condiciones muy peligrosas, como
guerras u hostilidades abiertas, y de los que se ha evacuado a los familiares y al
personal no imprescindible;

b) Lugares de destino en los que no se han realizado evacuaciones pero en
los que el personal se ve obligado a trabajar en condiciones peligrosas, como
guerras en lugares donde existen hostilidades abiertas, incluidas las situaciones en
que el personal debe trabajar en misiones transfronterizas en zonas peligrosas;

c) Situaciones médicas funcionales que exponen directamente a personal a
enfermedades mortales, como el sindrome respiratorio agudo y grave (SARS) y €l
virus de Ebola, en el desempefio de sus funciones.

166. Con arreglo ala decision adoptada por la Comisiéon en 2005 (A/60/30 y Corr.1,
parr. 147), de la que la Asamblea General tom6 nota posteriormente en su resolucién
61/239, la cuantia de la prestacion por condiciones de vida peligrosas para €l
personal de contratacion internacional se establecié en 1.300 délares mensuales a
partir del 1° de enero de 2007. Ademas, la Comisién decidié asimismo en 2005 que
la prestacién por condiciones de vida peligrosas se examinara con arreglo a mismo
ciclo de tres afios y simultaneamente con el examen de las prestaciones por
movilidad, condiciones de vida dificiles y componente sustitutivo del pago de los
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gastos de mudanza y aplicando los mismos indicadores utilizados para actualizar
esas prestaciones. Se trata de los siguientes indicadores:

a) El movimiento medio del sueldo basico neto mas el gjuste por lugar de
destino en los ocho lugares de destino del sistema de las Naciones Unidas en que
hay sedes;

b) El movimiento del indice de gastos fuera del lugar de destino utilizado
para el ajuste por lugar de destino, sobre la base de los factores de inflacion de 21
paises;

c) El movimiento de la escala de sueldos bésicos/minimos.

167. En €l informe presentado a la Comision por su secretaria figuraba una
propuesta para incrementar en un 5% la cuantia de la prestacién por condiciones de
vida peligrosas para el personal de contratacién internacional con efecto a partir del
1° de enero de 2009, con lo cual la suma pasaria de los 1.300 ddlares a los 1.365
ddlares mensuales.

168. Las consecuencias financieras del incremento en un 5% de la actual cuantia de
la prestacion por condiciones de vida peligrosas para el personal de contratacion
internacional asignado a lugares de destino peligrosos (de 1.300 ddlares a 1.365
ddlares mensuales) se estimaron para 2009 en 1,2 millones de ddlares, sobre la base
de los datos sobre el personal disponibles al 31 de diciembre de 2006 y suponiendo
gue la lista de paises y lugares de destino en los que se ha aprobado el pago de la
prestacion por condiciones de vida peligrosas desde el 1° de junio al 31 de agosto de
2008 no sufrird variaciones a lo largo de 2009. En esta estimacion no se incluian los
pagos efectuados a los funcionarios que estuvieran de vigje.

Deliberaciones dela Comision

169. La Red de Recursos Humanos y los representantes de tres federaciones de
personal agradecieron sumamente la propuesta de la secretaria de incrementar la
prestacion por condiciones de vida peligrosas para el personal de contratacion
internacional en un 5% con respecto ala actual cuantia.

170. Después de examinar el movimiento de los tres indicadores, la Comision
aprobd la propuesta de aumentar a partir del 1° de enero de 2009 la prestacién por
condiciones de vida peligrosas para el personal de contratacion internacional en un
5% con respecto a la actual cuantia (es decir, de 1.300 ddlares a 1.365 ddlares
mensual es).

171. Los miembros de la Comisién se ocuparon a continuacion de la recomendacion
formulada por el Grupo Independiente sobre la seguridad del personal y los locales
de las Naciones Unidas en todo el mundo en el sentido de que, aparentemente, no
todas | as organizaciones aplicaban de forma uniforme el sistema de prestaciones por
condiciones de vida peligrosas. La secretaria informd a la Comision de que, al
tratarse de una cuestion relativa a la aplicacion, se habia remitido a la Junta de los
jefes gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la coordinacion/Red de
Recursos Humanos, que se comprometié a incluir el tema en su programa de
trabajo. No obstante, las investigaciones iniciales habian demostrado que las
prestaciones por condiciones de vida peligrosas se pagaban efectivamente de forma
uniforme, si bien puede que el problema derivara de las definiciones de cada
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organizacion del tipo de empleado que se designaba como funcionario y que, como
tal, tenia derecho a percibir la prestacion.

Decision de la Comision
172. La Comisiéon decidié conceder un aumento del 5% en la cuantia de la
prestacion por condiciones de vida peligrosas para el personal de contratacion

internacional y, en consecuencia, fijar dicho monto en 1.365 délares mensuales a
partir del 1° de enero de 2009.

173. La Comision decidio pedir ala Junta de los jefes gjecutivos del sistema de las
Naciones Unidas para la coordinacion/Red de Recursos Humanos que presentara un
informe sobre los resultados de su examen de la armonizacion de la prestacion por
condiciones de vida peligrosas.
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A.

Otros asuntos

Informe sobre la marcha de los trabajos relativos
alared directiva superior

174. La creacién de una red directiva superior para las organizaciones del régimen
comun de las Naciones Unidas ha formado parte durante varios afios del programa
de trabajo de la Comision. En 2003, la Comisién sefiald que las actividades de
desarrollo se estaban llevando a cabo bajo los auspicios de la Junta de los jefes
gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la coordinacion y pidié a las
organizaciones del régimen comin que la informaran de los avances logrados, en su
caso. En 2006, la Junta de los jefes gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas
para la coordinacién/Red de Recursos Humanos le presentd informacién
actualizada, con particular hincapié en el concepto, los procedimientos y los planes
estratégicos para su desarrollo a mas largo plazo.

175. En su resoluciéon 61/239, la Asamblea General pidié a la Comisién que
siguiera supervisando el proyecto, e hizo suya la decision de la Comision de
solicitar que la Red de Recursos Humanos y la secretaria de la Junta de los jefes
gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la coordinacién presentaran
actualizaciones similares a interval os periodicos.

176. Durante el 67° periodo de sesiones de la Comision, el portavoz de la Red de
Recursos Humanos presentd a la Comisiéon un informe oral actualizado sobre la
creacion de la red directiva superior. Habian sido escasos los progresos realizados
en relacion con el establecimiento de la Red, ya que ello dependia de que los
Estados Miembros proporcionaran |os fondos y recursos necesarios.

177. Se habian registrado, no obstante, algunas novedades en |o relativo al primer
programa de capacitacion del personal directivo superior, que habia sido solicitado
por la Escuela Superior del Personal del Sistema de las Naciones Unidas y
preparado por la Escuela de Direccion de Rotterdam en nombre de un consorcio de
ocho universidades y facultades de ciencias empresariales. Habian asistido en total
47 participantes de 30 organizaciones. Un grupo directivo habia llevado a cabo una
evaluacion amplia y comunicaria sus resultados al Comité de Alto Nivel en
septiembre de 2008.

178. El grupo directivo confirmé que era necesario contar con un programa de
capacitacion del personal directivo de carécter interinstitucional y a nivel de todo el
sistema, programa que, no obstante, tendria que disefiarse de nuevo para centrarlo
en la conduccién del cambio y en las seis competencias definidas en las Naciones
Unidas en materia de liderazgo. La Escuela Superior del Personal del Sistema de las
Naciones Unidas se encargaria de redisefiarlo, y un grupo directivo supervisaria la
gjecucion del programarevisado. Por Ultimo, seria necesario reducir su costo.

Deliberaciones dela Comision

179. La Comision reiteré su opinion sobre la importancia de un programa de
capacitacion del personal directivo a nivel de todo el sistema, y pregunté por qué el
programa piloto sélo se habia realizado una sola vez en lugar de someterlo a prueba
con una variedad mas amplia de participantes. La Red de Recursos Humanos
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respondié que se llegd a la conclusion de que las reservas expresadas por el primer
grupo de participantes habian sido lo suficientemente sélidas como para justificar
que el programa se volviera a disefiar antes de que se invirtieran mayores recursos
€en su ejecucion.

180. La FICSA y el CCISUA felicitaron a las organizaciones por sus iniciativas
encaminadas a mejorar la capacidad directiva y expresaron la esperanza de que las
relaciones laborales formaran parte de la capacitacion del personal directivo
superior.

Decision de la Comision
181. La Comision decidié mantener la cuestion en examen, y pidi6 ala Juntade los
jefes gjecutivos del sistema de las Naciones Unidas para la coordinacion/Red de

Recursos Humanos que siguiera manteniéndola informada periodicamente de lo que
aconteciera al respecto.

Apreciacion de las monedas nacionales y sus efectos en
laremuneracion del personal de las Naciones Unidas
asignado a lugares de destino del grupo |1

182. La Comision examind un informe en que se presentaban |os resultados de un
andlisis efectuado por la secretaria de los efectos que tenia la devaluacion
continuada del délar de los Estados Unidos en la remuneracion global de los
funcionarios del régimen comun de las Naciones Unidas que prestaban servicios en
lugares de destino sobre el terreno. La secretaria de la Comisién habia efectuado ese
andlisis en respuesta a varias quejas recibidas de lugares de destino sobre €l terreno
en los que en el pasado reciente la moneda local se habia venido apreciando
constantemente respecto del dolar de los Estados Unidos. En las quejas se ponia de
relieve la importante pérdida de poder adquisitivo de tres componentes de la
remuneracion global denominados en dodlares de los Estados Unidos, a saber, €l
gjuste por lugar de destino, €l subsidio de educacion y las prestaciones del plan de
prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles.

183. Con respecto al ajuste por lugar de destino, se proponian tres posibles medidas
correctivas, todas las cuales entrafiaban diversas modificaciones de las normas que
rigen la clasificacion del gjuste por lugar de destino de los lugares de destino sobre
el terreno. Se presentaron ejemplos numéricos para ilustrar las diferencias relativas
de la paga liquida neta de un funcionario medio que se producirian como
consecuencia de la aplicacion de las diversas modificaciones propuestas. Los
resultados demostraban que las modificaciones propuestas de la reglamentacion
financiera serian provechosas para los lugares de destino sobre el terreno en que se
habria producido una apreciacion mantenida de la moneda nacional respecto del
délar de los Estados Unidos. En cambio, en lugares de destino con monedas
nacionales méas débiles, los ingresos de los funcionarios se reducirian, y en
margenes mas importantes. La secretaria presentd también las consecuencias
financieras de las modificaciones propuestas, que indicaron, por ejemplo, que el
costo adicional que entrafaria para todo el régimen comudn de las Naciones Unidas
la introduccién de ajustes mas frecuentes de los multiplicadores oscilaria entre 2,6
millones de ddlares (en caso de ajustes bimestrales) y unos 8 millones de délares (en
caso de gjustes mensuales), si se tenian en cuenta la inflacion y las fluctuaciones de
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los tipos de cambio. La tercera alternativa, que consistia en ajustes mensuales para
tener en cuenta las fluctuaciones de los tipos de cambio y ajustes cuatrimestrales
para tener en cuenta la inflacion, tenia resultados similares, ya que en algunos
lugares de destino se producirian aumentos de la paga liquida neta, pero sélo a
expensas de otros lugares de destino con circunstancias econémicas distintas. En
otras palabras, la aplicacion de cualquiera de los métodos propuestos produciria una
redistribucion de la paga liquida neta desde algunos lugares de destino hacia otros
en funcion de la solidez de la moneda nacional respecto del délar de los Estados
Unidos.

184. En cuanto al subsidio de educacion, todos los lugares de destino examinados
estaban incluidos en la zona del “ddlar de los Estados Unidos fuera de los Estados
Unidos”. Puesto que para esos lugares el subsidio de educacion se fija en dolares de
los Estados Unidos, con ciclos de revision mas largos, se produciria una erosién aun
mayor del poder adquisitivo si la moneda nacional se apreciara constantemente en
relacion con el dolar de los Estados Unidos en el curso del ciclo de examen.

185. La secretaria sefiald que la Comision estaba dedicada al examen de la
metodol ogia para la determinacion del subsidio de educacion y que, naturalmente, la
cuestion del efecto de las fluctuaciones monetarias sobre la cuantia del subsidio se
examinaria en ese contexto. Sin embargo, mientras no se introdujera un sistema
nuevo podria considerarse la posibilidad de ampliar la autoridad delegada en el
Presidente a fin de incluir las fluctuaciones de los tipos de cambio que elevaran los
equivalentes en ddlares de los gastos relacionados con la educacion a niveles muy
superiores a maximo aprobado para la zona. De hecho, esa interpretacion de la
autoridad delegada en el Presidente se agjustaria a la intencion inicial, que era
proporcionar alivio en paises determinados de la “zona del ddlar de los Estados
Unidos fuera de los Estados Unidos” en que se produjera una erosién importante del
poder adquisitivo del subsidio. En la actualidad, la autoridad delegada en el
Presidente abarca Unicamente las situaciones en que en un lugar de destino se
produce “un aumento excepcional de los derechos entre dos examenes de la cuantia
del subsidio”, en cuyo caso el Presidente de la Comision puede permitir el
reembolso de los gastos admisibles hasta el maximo aprobado parala zona del délar
de los Estados Unidos en los Estados Unidos.

186. En cuanto a las prestaciones del plan de prestaciones por movilidad y
condiciones de vida dificiles, los tres componentes se fijan en dolares de los Estados
Unidos y se examinan sobre una base pragmética cada tres afios a la luz de los
movimientos de la escala de sueldos béasicos/minimos, el indice de gastos fuera del
lugar de destino y el sueldo basico neto mas el ajuste por lugar de destino en los
lugares de destino en que hay sedes. A diferencia del ajuste por lugar de destino, que
es parte integrante de la remuneracion y se calcula a intervalos frecuentes, o del
subsidio de educacion, que se agjusta sobre la base de los gastos efectivos, las
prestaciones pagaderas en el marco del plan de prestaciones por movilidad y
condiciones de vida dificiles consisten en sumas globales que se ajustan cada tres
afnos. En los casos en que las monedas nacionales se aprecian en medida importante
respecto del délar de los Estados Unidos en €l curso del ciclo de examen, €l valor
relativo de esas prestaciones puede disminuir en una medida igual mente importante.
Para rectificar esa situacion, se podria considerar la posibilidad de examinar las
sumas global es todos |os afios en funcién de los cambios importantes de los tipos de
cambios y gjustarlas en consecuencia. Para no menoscabar el caracter de incentivo
de esos pagos, los aumentos del valor relativo del délar no activarian una revision
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de las cuantias, pero toda disminucion relativa si activaria una revision. Ademas,
para evitar que hubiera distintas sumas globales en las distintas monedas del mundo,
la secretaria propuso que el valor anual de las prestaciones expresadas en dolares se
gjustara en funcion de los tipos de cambio de una cesta de diversas monedas del
mundo, por ejemplo, €l euro, el yen y la libra esterlina. Las cuantias revisadas
resultantes en doélares de los Estados Unidos se pagarian a todos los funcionarios no
asignados a un lugar en que se usara €l dolar de los Estados Unidos. En
consecuencia, solo seria necesario administrar dos sumas globales. La Comision
siempre tendria que decidir cudles de las monedas del mundo habria que tener en
cuenta para ese agjuste anual y los coeficientes de ponderacion relativos aplicables a
cada una.

Deliberaciones dela Comision

187. Las federaciones del personal dieron las gracias a la secretaria por su respuesta
rgpida y amplia a las inquietudes planteadas por el personal, en particular en los
lugares de destino sobre €l terreno. Lamentaron que no hubiera una solucion que
resultara factible para todos los lugares de destino y sefialaron que lo que deseaban
los funcionarios era que sus ingresos fueran estables. Los sueldos y prestaciones
debian permitir que los funcionarios sufragaran sus costos de vida, principalmente
en el lugar de destino al que estuvieran destinados, pero también habida cuenta de
los compromisos financieros que pudieran tener en sus paises de origen o fuera del
lugar de destino. Las federaciones apoyaban las modificaciones propuestas del
sistema de clasificacion del ajuste por lugar de destino, el subsidio de educaciony el
plan de prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles e instaron a que
esas modificaciones se vigilaran cuidadosamente para evitar consecuencias
indeseadas.

188. La Comision expreso su inquietud por el efecto negativo que tenia sobre €l
poder adquisitivo de los diversos componentes de la remuneracion global de los
funcionarios de las Naciones Unidas la devaluacion constante del dolar de los
Estados Unidos respecto de las monedas nacionales en algunos lugares de destino
sobre el terreno. También tomé nota de las inquietudes expresadas al respecto por
las organizaciones y las asociaciones del personal.

189. En relacion con los resultados del andlisis de la situacion mundial efectuado
por la secretaria, la Comision sefialé que ninguna de las medidas correctivas
recomendadas era Optima para todos los lugares de destino y que aplicar cualquier
medida correctiva para atender a un conjunto de quejas generaria otro conjunto de
quejas de un grupo distinto de lugares de destino.

190. La Comisién expresd la opinion de que la metodologia actual seguia
cumpliendo €l propodsito para el cual se habia establecido, que era garantizar la
estabilidad de la paga liquida neta, en ddlares de los Estados Unidos, de los
funcionarios que prestan servicios en lugares de destino sobre el terreno. Las quejas
guardaban relacion con el debilitamiento constante del délar de los Estados Unidos
respecto de algunas de las monedas del mundo, pero la situacion se invertiria
totalmente cuando el ddlar de los Estados Unidos se fortaleciera respecto de esas
monedas. De hecho, no se habian recibido quejas de las organizaciones ni de las
asociaciones del personal cuando en el pasado el ddlar de los Estados Unidos era
fuerte y estable, como tampoco se habian recibido quejas en el momento actual de
los lugares de destino con monedas nacional es mas débiles.
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191. La Comision sefiald también que la Asamblea General no habia aprobado
propuestas anteriores de que los multiplicadores se ajustaran con mayor frecuencia
debido a su preocupacién de que se produjera una pérdida de la estabilidad de la
remuneracion de los funcionarios expresada en ddlares de los Estados Unidos,
preocupacion que, de hecho, habia llevado al establecimiento de los examenes
cuatrimestrales del gjuste en los lugares de destino sobre el terreno. No era probable
gue la Asamblea General cambiara de opinion sobre la base del andlisis presentado
por la secretaria.

192. La Comision llegd a la conclusion de que, evidentemente, la modificacion de
las normas que rigen las diversas prestaciones no seria provechosa en general para
los lugares de destino sobre el terreno, no se habia demostrado la necesidad de
tomar medidas urgentes sobre ese asunto y era necesario seguir vigilando la
situacion para evitar que cualquier solucién propuesta creara nuevos problemas. La
Comision instd a que se procediera con cautela en la blusqueda de soluciones del
problema, especialmente dado que el ajuste por lugar de destino era un componente
importante del sistema de remuneracion y tenia por objeto igualar el poder
adquisitivo en todos los lugares de destino. Sugirié que €l asunto se remitiera al
Comité Asesor en Asuntos de Ajustes por Lugar de Destino para su examen.

193. El representante de la Red de Recursos Humanos sefialé que, puesto que la
Comisién no habria de tomar medidas inmediatas para atender a las muchas quejas
recibidas de las organizaciones y las federaciones de personal, la secretaria de la
Comision debia elaborar una estrategia de comunicacion eficaz para mantener
plenamente informada a la secretaria de la Junta de los jefes gjecutivos del sistema
de las Naciones Unidas para la coordinacion sobre las repercusiones de la
apreciacion constante de las monedas nacionales respecto del délar de los Estados
Unidos sobre la remuneracion global de los funcionarios que prestan servicios en
lugares de destino sobre €l terreno.

Decision dela Comision

194. La Comision decidioé que en el momento actual no se justificaba modificacion
alguna de las normas que rigen los tres componentes considerados de la
remuneracion global (gjustes por lugar de destino, subsidio de educacion y plan de
prestaciones por movilidad y condiciones de vida dificiles). La Comisién decidi6
ademas que el asunto de los efectos que tenia la fluctuacion de las monedas
nacionales frente al délar de los Estados Unidos en la remuneracion del personal
asignado a lugares de destino del grupo Il se remitiera al Comité Asesor en Asuntos

de Ajustes por Lugar de Destino para que lo examinara en su 31° periodo de
sesiones.

Decisiones de la Comision adoptadas de conformidad
con el articulo 32 de su reglamento

Participacion de la Federacion de Funcionarios | nter nacionales
delas Naciones Unidas en la labor dela Comision

195. En su 65° periodo de sesiones, la Comisién examind la solicitud de un nuevo
drgano representativo del personal, la Federaciéon de Funcionarios Internacionales
de las Naciones Unidas (UNISERV), para participar en su labor. Con el
consentimiento de la Comisién, el Presidente se dirigié por escrito a los jefes
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gjecutivos de las organizaciones del régimen comun a cuyo persona afirmaba
representar la UNISERV. Se recibieron respuestas oficiales, incluidas estadisticas de
apoyo sobre el personal, de las que se desprendia que la UNISERV parecia
representar a més del 37% del personal del régimen comin que tenia contratos de un
afio o una duracion superior y que representaba a funcionarios de mas de una
organizacion del régimen comin en mas de un lugar de destino.

196. El Presidente procedi6 a consultar a los miembros de la Comisién, que acordd
por unanimidad invitar a la UNISERV a participar en su labor a partir de su 66°
periodo de sesiones. Esta decision es conforme a la que adopté en 1983 la Comision
en relacion con una solicitud semejante presentada entonces (A/38/30, capitulo X,
seccion A).

Plazos parala presentacion de documentos antes de los periodos
de sesiones de la Comision

197. A solicitud de su secretaria, y a su vez en respuesta a una solicitud del
Departamento de la Asamblea General y de Gestion de Conferencias, la Comision
confirmé su acuerdo de que se distribuyesen a sus miembros los documentos
oficiales de cada periodo de sesiones cuatro semanas antes de su inicio, en lugar de
Sei's semanas antes.
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Programa de trabajo de la Comisién de Administracion
Publica I nter nacional para 2009-2010

1.

Resoluciones y decisiones aprobadas por |a Asamblea General y los 6rganos
legislativos o rectores de | as otras organizaciones del régimen comun.

Marco parala gestion de |os recursos humanos;

a) Movilidad;

b) Equilibrio entrelaviday el trabajo;

¢) Movilidad/condiciones de vida dificiles — metodol ogia.

Condiciones de servicio del personal del cuadro organico y categorias
superiores:

a) Escalade sueldos basicos/minimos;

b)  Evolucién del margen de remuneracion neta en las Naciones Unidas/los
Estados Unidos;

c) Examen einforme sobre el equilibrio de género en el régimen comudn de
las Naciones Unidas;

d) Prestaciones por hijos a cargo y por familiar secundario a cargo: examen
de la cuantia;

€) Evaluacién delaaplicacién de la nueva Norma General de evaluacion de
puestos del cuadro organico y categorias superiores,

f)  Informe del 31° periodo de sesiones del Comité Asesor en Asuntos de
Ajustes por Lugar de Destino;

g) Programadel 32° periodo de sesiones del Comité Asesor en Asuntos de
Ajustes por Lugar de Destino;

h)  Informe del 32° periodo de sesiones del Comité Asesor en Asuntos de
Ajustes por Lugar de Destino;

i)  Programadel 33° periodo de sesiones del Comité Asesor en Asuntos de
Ajustes por Lugar de Destino.

Condiciones de servicio del personal del cuadro de servicios generalesy
otros cuadros de contratacion local:

a) Consideracionesrelativas al examen de las normas de evaluacién de
puestos del cuadro de servicios generales y cuadros conexos;

b) Examen de las metodologias para el estudio de |os sueldos del cuadro de
servicios generales;

c) Estudio de las mejores condiciones de empleo preval ecientes en un lugar
de destino en que hay sede (por decidir).

Condiciones de servicio aplicables a ambos cuadros de personal :

a) Pagos por concepto de separacion del servicio;
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b)  Subsidio de educacion: examen de la metodologia para determinar €l
subsidio;

c) Gestidn de la actuacion profesional;

d) Subsidio de educacién: examen de la cuantia del subsidio;

e)  Arreglos contractuales (incluidos |os nombramientos de duracion
limitada);

f)  Normas de conducta — informacion actualizada.

Comparaciones de la remuneracion total con arreglo al principio Noblemaire
para determinar la administracion publica nacional mejor remunerada:

Informaci6n actualizada sobre los estudios de las equivalencias de categorias
entre el régimen comun de las Naciones Unidas y la administracion publica
federal de los Estados Unidos.

Condiciones de servicio sobre €l terreno:

a) Examen de los procedimientos de clasificacion de los lugares de destino
con arreglo alas condiciones de viday de trabajo;

b) Examen delaremuneracion y los derechos de los funcionarios nacionales
del cuadro orgéanico;

¢) Informacion actualizada sobre la encuesta del personal — seguimiento.

Seguimiento de la aplicacion de las decisiones y recomendaciones de la
Comisién de Administracion Pablica Internacional por organizaciones del
régimen comun de las Naciones Unidas.

Otros asuntos:
a) Red de Recursos Humanos — edad de jubilacion;

b) Informe sobre la marcha de los trabajos relativos alared directiva
superior.

Progresos en el cumplimiento de |os objetivos de fortalecimiento de la
funcién y el funcionamiento de la Comision.

Adaptacion del presupuesto a los planes estratégicos: bienio 2012/2013.
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Revisiones propuestas de la cuantia del subsidio de educacion
y €l limite de los gastos de inter nado

Cuadro 1
Aumentos propuestos

Gastos Cuantia maxima
reembolsables del subsidio de

Pais/zona Moneda maxi mos educacion
Austria Euro 16 719 12 539
Bélgica Euro 15 458 11 593
Espafia Euro 15139 11 354
Italia Euro 18 936 14 202
Paises Bajos Euro 16 521 12 391
Reino Unido Libra esterlina 22 674 17 005
Suecia Corona sueca 157 950 118 462
Suiza Franco suizo 28 749 21 562
Délar de los Estados Unidos

en los Estados Unidos Délar de los Estados Unidos 39 096 29 322
Délar de los Estados Unidos

fuera de los Estados Unidos® Délar de los Estados Unidos 19311 14 484

# Incluye a Finlandia, pais al que no se continuara dando seguimiento como una zona

separada.

Cuadro 2

Zonas en las que se mantienen los gastos reembol sables maximos
y la cuantia maxima del subsidio de educacién

Gastos Cuantia maxima
reembolsables  del subsidio de

Pais/zona Moneda méaximos educacion
Alemania Euro 18 993 14 245
Dinamarca Corona danesa 108 147 81 110
Francia’ Euro 10 263 7697
Irlanda Euro 17 045 12 784
Japon Yen 2324131 1743 098

P Excepto en los siguientes centros de ensefianza, a los que se aplicarén las cuantias
correspondientes al dolar de los Estados Unidos en |os Estados Unidos:

0NN

American School of Paris.

American University of Paris.

British School of Paris.

European Management School of Lyon.
International School of Paris.
Marymount School of Paris.

Ecole active bilingue Victor Hugo.
Ecole active bilingue Jeanine Manuel.
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Cuadro 3
L imites maximos propuestos en relacion con los gastos
deinternado

Tasa fija Tasa fija adicional
normal para para los gastos de
los gastos de internado (en lugares
Pais/zona Moneda internado  de destino designados)
Alemania Euro 4179 6 269
Austria Euro 3709 5564
Bélgica Euro 3452 5178
Dinamarca Corona danesa 26 219 39329
Espafia Euro 3153 4730
Francia Euro 2995 4493
Irlanda Euro 3112 4 668
Italia Euro 3128 4692
Japoén Yen 607 703 911 555
Paises Bajos Euro 3844 5766
Reino Unido Libra esterlina 3488 5232
Suecia Corona 24 653 36 980
Suiza Franco suiza 5458 8 187
Délar de los Estados Unidos
en |os Estados Unidos Ddélar de los Estados Unidos 5777 8 666
Délar de los Estados Unidos
fuera de los Estados Unidos Ddlar de los Estados Unidos 3655 5483
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Comparacion entre la remuneracion neta media de los
Funcionarios del cuadro organico y categorias superiores

de las Naciones Unidas en Nueva York y la delos funcionarios
delos Estados Unidos en Washington, D.C., por categorias
equivalentes (margen para el afo civil 2008)

Remuneracién neta Relacioén entre las Relacioén entre las
(en délares EE.UU.) Naciones Unidas  Naciones Unidasy los Coeficiente de
y los Estados Unidos Estados Unidos ajustada  ponderacion para
(Estados Unidos., segun diferencia del el célculodela
Categoria Naciones Unidas*®  Estados Unidos Washington, D.C. =100) costo de la vida relacion global®
P-1 65 495 49 209 133,1 116,4 0,5
P-2 84 841 65 261 130,0 113,7 7,6
P-3 104 696 80 529 130,0 113,7 21,9
P-4 126 718 97 054 130,6 114,2 31,8
P-5 148 741 114 946 129,4 113,2 26,3
D-1 171 089 129 230 132,4 115,8 9,0
D-2 183 220 136 323 134,4 117,6 2,9

Relacion media ponderada antes del ajuste segun la diferencia entre el costo de lavidaen

Nueva York y en Washington, D.C. 130,4
Relacion entre el costo de lavida en Nueva York y en Washington, D.C. 114,3
Relacion media ponderada ajustada segiin la diferencia del costo de lavida 114,21

& Sueldos netos medios, por categoria, de funcionarios de las Naciones Unidas con familiares a cargo, sobre
la base de siete meses con un multiplicador de 61,8 y cinco meses con un multiplicador de 69,6, segun la
escala de sueldos en vigor desde el 1° de enero de 2008.

® Para el célculo de los sueldos medios de las Naciones Unidas se utilizaron las estadisticas de personal, al
31 de diciembre de 2006, publicadas por la Junta de los jefes ejecutivos del sistema de las Naciones Unidas
parala coordinacion.

¢ Estos coeficientes de ponderacion corresponden a los funcionarios del régimen comun de las Naciones
Unidas de las categorias P-1 a D-2 inclusive que prestaban servicios en la Sede y en las oficinas permanentes
al 31 de diciembre de 2006.
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Escala de sueldos del personal del cuadro organicoy categorias superiores
en la que figuran los sueldos brutos anuales y equivalentes en cifras netas
unavez deducidas las contribuciones del personal (con efecto a partir

del 1° de enero de 2009)

(En ddlares EE.UU.)

Categoria I Il 1" v \% \Y Yl Vi IX X XI Xl Xl XIV XV
SGA Bruto 194 820
Neto C 139 633
Neto S 125663
SSG Bruto 177 032
Neto C 128 071
NetoS 115973
D-2 Bruto 145112 148187 151322 154540 157757 160 974
Neto C 107176 109267 111359 113451 115542 117633
NetoS 98461 100226 101985 103737 105486 107 225
D-1 Bruto 132609 135310 138006 140707 143409 146 107 148809 151578 154402
NetoC 98674 100511 102344 104181 106018 107853 109690 111526 113361
NetoS 91206 92802 94394 95982 97568 99150 100725 102300 103870
P-5 Bruto 109690 111987 114285 116581 118879 121175 123474 125771 128068 130365 132662 134959 137 257
NetoC 83089 84651 86214 87775 89338 90899 92462 94024 95586 97148 98710 100272 101835
NetoS 77190 78578 79962 81345 82726 84102 85478 86851 88222 89590 90956 92318 93680
P-4 Bruto 89982 92075 94168 96261 98356 100475 102694 104909 107 126 109340 111559 113774 115991 118209 120426
NetoC 69287 70794 72301 73808 75316 76823 78332 79838 81346 82851 84360 85866 87374 88882 90390
NetoS 64521 65894 67266 68634 70002 71369 72735 74098 75460 76822 78181 79540 80898 82254 83609
P-3 Bruto 73546 75483 77424 79358 81299 83235 85172 87113 89050 90988 92928 94863 96803 98739 100716
NetoC 57453 58848 60245 61638 63035 64429 65824 67221 68616 70011 71408 72801 74198 75592 76987
NetoS 53629 54912 56198 57480 58765 60046 61328 62614 63895 65178 66457 67737 69014 70294 71573
P-2 Bruto 59908 61643 63375 65110 66843 68575 70310 72039 73775 75510 77242 78978
NetoC 47634 48883 50130 51379 52627 53874 55123 56368 57618 58867 60114 61364
NetoS 44679 45812 46941 48073 49202 50334 51484 52630 53782 54930 56076 57227
P-1 Bruto 46553 48036 49514 51122 52785 54450 56118 57785 59447 61114
NetoC 37708 38909 40106 41308 42505 43704 44905 46105 47302 48502
NetoS 35570 36675 37781 38886 39991 41095 42201 43293 44379 45466
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Anexo V
A. Escalarecomendada de sueldos netos para los funcionarios que retinan en el futuro

losrequisitos en el cuadro de servicios generalesy categor ias conexas de Ginebra

(Francos suizos anual es)

Aplicable a los funcionarios contratados en la fecha de entrada en vigor o posterior mente
Categorias/escalones | 1 11 v \Y \Y| VII Vil IX X Xl Xl
G-1 50895 52575 54255 55935 57615 59295 60975 62655 64335 66015 67695 69375
G-2 55479 57311 59143 60975 62807 64639 66471 68303 70135 71967 73799 75631
G-3 60448 62443 64438 66433 683428 70423 72418 74413 76408 78403 80398 82393
G-4 65934 68112 70290 72468 74646 76824 79002 81180 83358 85536 87714 89892
G5 72167 74547 76927 79307 81687 84067 86447 88827 91207 93587 95967 98347
G-6 79037 81643 84249 86855 89461 92067 94673 97279 99885 102491 105097 107 703
G-7 86535 89390 92245 95100 97955 100810 103665 106520 109375 112230 115085 117 940

B. Escalarecomendada de sueldos netos para los funcionarios que retnan en el futuro

losrequisitos en el cuadro de profesores deidiomas de Ginebra

(Francos suizos anual es)

Aplicable a los funcionarios contratados en la fecha de entrada en vigor o posterior mente

Escalones

Categoria | 1 11 v \Y \Y| Vil VIl IX X Xl X1 XH1* XIVv*
Profesores de
idiomas 75213 77298 79384 81469 83555 85640 87726 89811 91897 93983 96068 98154 100239 102325

* Escalones por antigiiedad.
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Anexo VI

Escala recomendada de sueldos netos para los funcionarios del cuadro de servicios

generalesy otras categorias de personal de contratacion local en Viena
(Euros)

Mes de referencia del estudio: noviembre de 2007

Categoria/escal6n | 1 11 \% \Y \Y| VI VI IX X X1 Xl
G-1 20 402 21053 21704 22 355 23 006 23 657 24 308 24 959 25610 26 261 26912 27 563
G-2 23604 24 358 25112 25 866 26 620 27 374 28128 28 882 29 636 30 390 31144 31898
G-3 27 308 28 182 29 056 29930 30 804 31678 32 552 33426 34 300 35174 36 048 36 922
G-4 31597 32 609 33621 34 633 35 645 36 657 37 669 38 681 39 693 40 705 41717 42 729
G-5 36 558 37727 38 896 40 065 41 234 42 403 43572 44 741 45910 47 079 48 248 49 417
G-6 42 297 43 650 45 003 46 356 47 709 49 062 50 415 51768 53121 54 474 55 827 57 180
G-7 48 937 50 504 52 071 53 638 55 205 56 772 58 339 59 906 61473 63 040 64 607 66 174
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Anexo VI

Andlisis delos datos reunidos en cumplimiento de la resolucion 61/239
dela Asamblea General en relacion con la eficaciay el impacto de las
medidas destinadas a promover la contratacion y laretencién de personal,
especialmente en lugares de destino dificiles

Cuadro 1
Nuamer o de funcionarios que respondieron ala encuesta del personal en 2008

Mujeres Hombres N/D (No se dispone de informacién sobre el género)
Personal Personal N/D (No se Personal Personal N/D (No se Personal Personal N/D (No se
internacional internacional dispone de internacional internacional dispone de internacional internacional  dispone de
del cuadro  del cuadro informacién  del cuadro  del cuadro informaciéon  del cuadro del cuadro informacién
organico de orgéanico de Otras sobrela organicode organico de Otras sobrela organicode organico de sobrela Otras Total
categoria D categoria P categorias categoria) categoriaD categoria P categorias categoria) categoriaD  categoria P categoria) categorias general
Tipo AB 23 327 1577 30 61 465 1008 14 4 3511
Idegar CDE 18 334 1315 13 48 543 2 206 54 1 3 9 4549
u
de Sede 76 1253 2210 27 134 1452 947 20 6 14 6144
destino se
desconoce 6 36 236 8 5 60 210 11 102 3 677
Total general 123 1950 5338 78 248 2520 4371 99 1 10 113 30 14881
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Cuadro 2
Tasas anuales de vacantes y tasas anuales de separ acion del servicio* en el periodo 2002-2006

Ndmero de funcionarios del cuadro
organico y categorias superiores
al 31 de diciembre de 2006 *

Tasa media anual de vacantes
para el periodo 2002-2006

(porcentaje)

Total de separaciones
durante el
periodo 2002-2006

Tasa media anual de
separacion general del
servicio para el periodo

2002-2006
(porcentaje)

Tasa media anual de
separacion voluntaria del
servicio para el periodo

2002-2006
(porcentaje)

Sede Terreno
Total Total Total

Organizacién Sede Terreno funcionarios Sede Terreno  funcionarios funcionarios Sede Terreno Sede Terreno
1 Naciones Unidas 3659 3992 7 651 n/d n/d 654 336 3,7 1,7 0,5 0,5
2 UNFPA® 110 89 199 10,1 19,2 41 31 7,9 7,7 2,6 1,2
3 ACNUR® 616 1168 1784 8,5 12,4 178 155 6,6 3,3 11,4 7,8
4 UNICEF 698 1653 2351 6,7 n/d 375 1092 11,2 15,5 3,2 31
5 FAO 733 235 968 17,5 15,4 265 116 6,8 8,6 3,3 53
6 PMA® 493 801 1294 22,4 18,7 120 144 5,6 4,1 2,5 1,2
7 OMS® 1090 737 1827 n/d n/d 373 388 9,3 n/d 29 n/d
8 UPU 67 7 74 9,1 0,0 19 2 6,2 5,7 1,0 0,0
9 UIT 282 22 304 10,2 10,4 112 30 7,7 11,0 1,4 0,8
10 OMM 130 3 133 12,5 16,0 63 1 11,6 6,7 2,6 0,2
11 OMI 130 22 152 8,7 n/d 54 n/d 8,6 n/d 3,1 n/d
12 omPI' 424 n/f 424 3,7 n/f 91 n/f 4,2 n/f 1,6 n/f
13 ONUDI 198 42 240 12,7 39,9 81 13 7,8 9,4 0,9 1,4
14 OPS 221 210 431 19,2 21,3 92 85 8,0 7.9 1,8 1,8

Total 8851 8981 17 832 2518
Promedio 11,8 17,0 7,5 7,4 2,8 2,1

® Personal en puestos financiados con cargo al presupuesto de apoyo bienal.

Se entiende por separacion voluntaria del servicio toda separacion propiciada por el propio funcionario (es decir, las renuncias a un puesto).

n/d: No se facilitaron datos para el informe.
n/f: No hay lugares de destino sobre €l terreno.
& Personal con nombramientos de un afio 0 mas.

¢ Incluye personal de plantilla en puestos financiados con arreglo al presupuesto para programas suplementarios que no son aprobados por el Comité Ejecutivo

del ACNUR.

4 En los datos se incluye el personal en puestos presupuestados y puestos financiados con cargo a fondos fiduciarios; |as tasas de vacantes se refieren sélo a
puestos presupuestados.
¢ Tasas de separacion voluntaria en todos los lugares de destino.
" Incluye el nimero global de puestos (cuadro de servicios generales, categoria P, director, subdirector general, director general adjunto y director general) al

final del bienio.
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Notas explicativas

Las matrices que siguen, basadas en las respuestas a la encuesta mundial del
personal, se han elaborado mediante |a siguiente metodol ogia:

1.

Descripcion de la escala de puntuacion:

Mediante las puntuaciones numéricas que figuran en los ges “x” se
indica la importancia que los encuestados atribuyen a cada una de las
opciones de la pregunta a la que responden, en funcion del siguiente
sistema de valoracion:

No se aplicaen mi caso = 0

Menos importante = 1

Muy importante = 2

Consideracion principa = 3
Descripcion de las matrices:

Eje “x": Grado de satisfaccion relativa

Las puntuaciones medias correspondientes a la pregunta “¢Por qué se
esté planteando Ud. seriamente |la posibilidad de abandonar el sistema de
las Naciones Unidas?’ se diagramaron en el gje “x” en orden inverso. Se
parte del supuesto de que, cuanto més alta sea la puntacion obtenida por
un posible motivo para abandonar el sistema de las Naciones Unidas,
menor sera el grado de satisfaccion correspondiente a ese posible motivo.

Eje“y”: Importancia relativa

Las puntuaciones medias correspondientes a la pregunta “¢Por qué
permanece Ud. en el sistema de las Naciones Unidas?’ se diagramaron en
el ge“y”. Se parte del supuesto de que, cuanto mas alta sea la puntacion
obtenida por un posible motivo para permanecer en el sistema de las
Naciones Unidas, mayor sera la importancia relativa de ese posible
motivo.

En las matrices se observan los aspectos en los que el comportamiento
del sistema de las Naciones Unidas es aparentemente satisfactorio en la
medida en que los posibles motivos tienen una importanciarelativa altay
suscitan un grado de satisfaccion alto, asi como los aspectos en los que
existe margen de intervencion estratégica en la medida en que los
posibles motivos tienen un grado de satisfaccion relativamente bgjo a
pesar de que su importancia relativa se considera alta.

L as matrices se desglosan como sigue:

« Conclusiones generales

» Respuestas globales de los funcionarios que prestan servicios en lugares
de destino dificiles (categorias C, D y E)

* Respuestas globales de los funcionarios de categoria D-1/D-2, a su vez
desglosadas por las respuestas del personal de categoria D que presta
servicios en lugares de destino dificiles y una vez mas desglosadas en
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funcién de si los familiares a cargo de los funcionarios de categoria D
viven con ellos en el lugar de destino dificil o no.

* Respuestas globales de los funcionarios de categoria P-1 a P-5, a su vez

desglosadas por las respuestas del personal de categoria P que presta
servicios en lugares de destino dificiles y una vez mas desglosadas en
funcion de si los familiares a cargo de los funcionarios de categoria P
viven con ellos en el lugar de destino dificil o no.

* Respuestas del personal que presta servicios en lugares de destino
dificiles, desglosadas por género.

Ademas de las matrices se incluyen varios gréficos que muestran los motivos
de que €l personal se incorporara en €l servicio o permaneciera en él y de que se

planteara la posibilidad de abandonarlo, todo ello desglosado por categoria y por
género.
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Matriz 1

Zi791-80

del sistema de las Naciones Unidas

Balance general

Oportunidad de hacer uso de

Oportunidad de ponerse al servicio
de una buena causa

Puntos fuertes y puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal

Aprovechamiento:
Factores de retencion altos
(Importanciarelativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Conviccién en las metas y objetivos
de la organizacion

jie)

Programas de capacitacién del
personal directivo

aptitudes y competencias + Relacion con colegas Conviccién en las metas y objetivos
Nivel general de satisfaccion en el e de las Naciones Unidas
Oportunidades de desarrollo trabajo Trabajo estimulante > Reputacion de las Naciones

g [ | profesional P Reputacion de la Organizacion Unidas

= Sueldo Sensacion de pertenencia —_

o) = 4 Prestaciones Relacion con el supervisor

@® . o

g < Oportuni 32?3?5 er?(: ;::}%acnacuon ® I Oportunidad de prestar servicios en distintos lugares

g Oportunidades de ascenso Medidas orientadas al equilibrio

8_ [ | entre laviday el trabajo

S

<

Of ertas externas mejores

Vigilancia:
Factores de retencion secundarios
(Importanciarelativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Satisfaccion relativa
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Matriz 2
Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles

Importanciarelativa

Oportunidad de hacer uso de aptitudes y competencias
-+

Satisfaccion general en el trabajo

Oportunidad de desarrollo
profesional

Oportunidad de prestar
servicios en distintos
Sueldo lugares

® L

Prestaciones
pe

Oportunidades de ascenso

Oportunidades de
capacitacion y aprendizaje

Aprovechamiento:
Factores de retencion altos
(Importanciarelativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Conviccién en las metas y los objetivos

Oportunidad de ponerse al servicio S
Il delaorganizacion

de una buena causa

Conviccion en las metasy los

Trabajo estimulante -On f (
- objetivos de las Naciones Unidas

Reputacién de las
Naciones Unidas |- A
Reputacién de la organizacion

Buena relacion con el supervisor

- X

Sensacién de pertenencia

Programas de capacitacion
del personal directivo

[ |
Medidas orientadas al
equilibrio entrelaviday el
trabajo

Ofertas externas mejores

Vigilancia:
Factores de retencion secundarios
(Importancia relativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Satisfaccion relativa
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Matriz 3
Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Zi791-80

Funcionarios inter nacionales del cuadro organico de categoria D

Aprovechamiento:
Factores de retencion altos
(Importancia relativa alta, nivel de satisfaccién alto)

|
Conviccion en las metasy los

objetivos de la gganizaci on

Oportunidad de ponerse al servicio
de una buena causa

><

Oportunidades de hacer uso de Trabajo  Conviccién en las metas y los objetivos
aptitudes y competencias estimulante de las Naciones Unidas

) Reputacion de la Organizacion =
Oportunidades de desarrollo

profesional Sensacion de pertenencia
© L
2 X
= Sueldo —  Reputacion de las Naciones Unidas
© L Prestaciones
« S
o o2 Relacion con i i
g Oportunidades de ascenso Programas (L(z Icapacnamon ol supervisor Oportu:rll dd}a(it Id:_t g;?it;r Ze;rvmlos
o -
S personal directivo [ |
g. S Oportunidades de capacitacion y aprendizaje

X
Medidas orientadas al equilibrio entre laviday el trabajo

Ofertas externas mejores

Vigilancia:
Factores de retencién secundarios
(Importancia relativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Nivel de satisfaccion

19
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Matriz 4

Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema

delas Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles

Funcionarios internacionales del cuadro orgénico de categoria D

Oportunidades de hacer uso de
aptitudes y competencias —+

Satisfaccion general
Oportunidades de desarrollo en el trabajo

profesional

Condiciones de vida

Sueldo Oportunidades de ascenso

N
Oportunidad de prestar servicios

Aprovechamiento:
Factores de retencién altos

(Importancia relativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Conviccion en las metas y los A
objetivos de la organizacion

Conviccion en las metas y los objetivos
de las Naciones Unidas

>< -
Trabajo estimulant A
rebayo estimulante — Oportunidad de ponerse al
Reoutacion de | . servicios de una buena causa
€putacion de aorganlzamanr Relacion con los colegas
¥ L

Reputacién de las Naciones Unidas

Proximidad alafamilia

en distintos lugares |l e

~Sensacién de pertenencia
Relacion con el supervisor

Prestaciones

Importancia relativa

Programas de capacitacion del
personal directivo

Medidas orientadas
al equilibrio entre lavida
y el trabajo

L

Oportunidades de
capacitacion y aprendizaje

Of ertas externas mejores

Vigilancia:

Factores de retencién secundarios
(Importanciarelativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Satisfaccion relativa
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Matriz 5
Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles

Funcionarios inter nacionales del cuadro organico de categoria D cuyos familiares a cargo viven con €ellos
en el lugar de destino

Oportunidades de hacer uso de
aptitudes y competencias

Reputacién de las Naciones Unidas

Aprovechamiento:
Factores de retencion altos
(Importanciarelativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Oportunidad de ponerse al servicio Conviccion en las metasy los objetivos de
de una buena causa la organizacion

Conviccion en las metasy los

@
Satisfaccion general enel trabajo [l gpjetivos de las Naciones Unidas

N
Trabajo estimulante proximidad ala

“tamilia < Relacion con los colegas

Importanciarelativa

Oportunidades de desarrollo ' A
-+ Profesional Reputacién de la organizacion
Sensacion de pertenencia = == Relacion con el supervisor
Sueldo Prestaciones Oportunidad de prestar servicios X
) en distintos lugares X
Oportunidades de ascenso  programas de capacitacion +

del personal directivo
- <

Ofertas externas mejores

Medidas orientadas al equilibrio entre la
viday el trabajo

| Oportunidades de capacitacion

y aprendizaje

Vigilancia:
Factores de retencién secundarios
(Importancia relativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Satisfaccion relativa
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Matriz 6
Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles

Funcionarios inter nacionales del cuadro organico de categoria D cuyos familiares a cargo no viven con ellos
en el lugar de destino

Aprovechamiento:
Factores de retencion altos
(Importanciarelativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Conviccién en las metas y los objetivos Convicai | etas de |
i onviccioén en las metas de las
Oportunidades de hacer uso laorganizacion Ml Naciones Unidas
de aptitudes y competencias ) ) @  Oportunidad de
Satisfaccion general en el trabajo Trabajo estimulante ponerse al servicio de
- . + A Reputacién de la organizacion N
Alejamiento de la familia Oportunidades de desarrollo Reputaci6n de las )
_‘g pofesional Naciones Unidas & *
= - . Buenas relaciones con
% Condiciones de vida Oportunidad de prestar servicios : los colegas
b en distintos lugares K
.g Sueldo Oportunidades de ascenso | = Sensacion de pertenencia
8 restaciones Oportunidades de capacitacion
5 @ - y aprendizaje
= Relacién con el supervisor
E Programas de capacitacion
del personal directivo
Medidas orientadas al equilibrio
entre laviday el trabgjo @ Ofertas externas mejores
Vigilancia:

Factores de retencién secundarios
(Importanciarelativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Satisfaccion relativa

Zyi791-80
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Matriz 7

Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles, funcionarios inter nacionales del cuadro organico de categoria P

Importanciarelativa

Oportunidades de hacer uso de
aptitudes y competencias 4

Oportunidades de desarrollo
pofesional

Trabajo estimulante X
[ | Relacion con los colegas
Reputacioén de la organizacion ®
Sueldo .
[ ] Reputacion de las

Aprovechamiento:
Factores de retencion altos
(Importancia relativa alta, nivel de satisfaccién alto)

Conviccion en las metas y |os objetivos

. de la organizacién
Oportunidad de ponerse al

servicio de una buena causa

Prestaciones Naciones Unidas

== Relacion con el supervisor

Oportunidades de ascenso Oportunidades de capacitacion y
= aprendizaie .
Medidas orientadas al equilibrio Pas
entre laviday el trabajo

Programas de capacitacion
del personal directivo

Sensacion de -+
pertenencia

Oportunidad de prestar servicios
en distintos lugares

Ofertas externas mejores

¥

Vigilancia:
Factores de retencion secundarios
(Importanciarelativa baja, nivel de satisfaccion alto)

—

Satisfaccion relativa
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Matriz 8
Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles, funcionarios inter nacionales del cuadro organico de categoria P

Importancia relativa

Oportunidades de hacer uso de
aptitudes y competencias

o
Satisfaccion general en el trabajo ®

e X Alejamiento de lafamilia

Oportunidades de desarrollo

profesional * Condiciones de vida

Oportunidades de ascenso

aprendizaje

Programas de capacitacién del
personal qirectivo

¢
Medidas orientadas al equilibrio
entrelavida
y el trabajo

Sueldo

Oportunidades de capacitacion y

Aprovechamiento:
Factores de retencion altos
(Importancia relativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Conviccion en las metasy los

Oportunidad de ponerse @l objetivos de la organizacion

servicio de una buena causa B
Trabajo +
estimulante

Conviccion en lasmetasy los
objetivos de las Naciones Unidas

Reputacion de la L. .
Organizacion Reputacion de las Naciones
Unidas
Oportunidad de prestar servicios
=en distintos lugares
4 Sensacién de pertenencia

A Relacion con el supervisor

Relacioén con los colegas

——Prestaciones

< Ofertas externas mejores

Vigilancia:
Factores de retencion secundarios
(Importancia relativa baja, nivel de satisfaccién alto)

Satisfaccion relativa
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Matriz 9
Puntos fuertesy puntos débiles de las |posibilidades de retencién del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles, funcionarios inter nacionales del cuadro organico de categoria P
cuyos familiares a cargo viven con ellos en el lugar de destino

Importancia relativa

Oportunidades de hacer uso
de aptitudes
+
Satisfaccién general en el trabajo

Oportunidades de desarrollo

Medidas orientadas al
equilibrio entre lavida
y €l trabajo

Programas de capacitacion del
personal directivo

Aprovechamiento:
Factores de retencién altos
(Importancia relativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Conviccion en las metasy los

Oportunidad de ponerse al
Proximidad  servicio de una buena causa
alafamilia P

objetivos de la organizacion

Conviccién en las metasy los
objetivos de las Naciones Unidas

-+ Trabajo estimulante

Reputacion de la Relacion con los colegas

profesional Condiciones de vida Sueldo Organizacion = Py
Oportunidad de prestar X » . .
servicios en distintos lugares Reputacion de las Naciones Unidas
L Sensacion de pertenencia
Oportunidades de capacitaciony — | Prestaciones b ==_Relacion con el supervisor
. aprendizaje
Oportunidades de ascenso ®

. Ofertas externas mejores

Vigilancia:
Factores de retenciéon secundarios
(Importancia relativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Satisfaccion relativa
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Matriz 10

Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles, funcionarios inter nacionales del cuadro organico de categoria P
cuyos familiares a cargo no viven con ellos en el lugar de destino

Importancia relativa

Oportunidades de hacer uso de aptitudes
\

Satisfaccion general en el trabajo

Alejamiento
delafamilia

Oportunidades de desarrollo

Aprovechamiento:
Factores de retencion altos
(Importanciarelativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Conviccion en las metas y los objetivos
Oportunidad de ponerse al servicio de IaAorganizacién
de una buena causa

|
Trabajo estimulante— Conviccién en las metas y los objetivos

de las Naciones Unidas

profesional Reputacién de la organizacion ~ Reputacion delas Neci on&:Unidas
dici devid .. |Oportunidad de prestar servicios en distintos .
Condiciones de vida X . lugares Relacién con los colegas
Oportunidades de ascenso Sensacion dg pertenencia .
Prestaciones — Relacion con el supervisor

Oportunidades de capacitacion ®
y aprendizaje

Medidas orientadas al equilibrio
entre laviday el trabajo

. Ofertas externas mejores

Vigilancia:
Factores de retencion secundarios
(Importancia relativa baja, nivel de satisfaccién alto)

Satisfaccion relativa
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Matriz 11
Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles, mujeres

Importanciarelativa

Oportunidades de hacer uso de
aptitudes y competencias

Satisfaccion general en el trabajo
® :

Oportunidades de desarrollo
profesional

Condiciones de vida Pocas oportunidad

Sueldo - servicios en distintos lugares

Oportunidades de capacitacion PY

Aprovechamiento:
Factores de retencién altos
(Importanciarelativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Oportunidad de ponerse al servicio
de una buena causa Conviccién en las metas,
y los objetivos de las
@Naciones Unidas

Conviccion en las metas
de la organizacion

Trabajo estimulante

Relacién con los colegas
-

Reputabi 6n de las Naciones Unidas

Reputacién de la organizacion %
‘ Proximidad alafamilia
es de prestar

@ Relacion con el supervisor
~ Sensacion de pertenencia

y aprenaizaje
-+ r

. Prestaciones
Oportunidades de ascenso

Medidas orientadas al
equilibrio entre lavida
y €l trabajo

Programas de capacitacion
del personal directivo

>0 Ofertas externas mejores

Vigilancia:
Factores de retencién secundarios
(Importanciarelativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Satisfaccion relativa
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Matriz 12
Puntos fuertesy puntos débiles de las posibilidades de retencion del personal del sistema
de las Naciones Unidas

Lugares de destino dificiles, hombres
Aprovechamiento:

Factores de retencion altos
(Importancia relativa alta, nivel de satisfaccion alto)

Conviccion en las metasy los
A objetivos de |a organizacion

Oportunidades de hacer uso de
aptitudes y competencias servicio de una buena causa

Oportunidad de ponerse al

. . . <+
Satisfaccion general en el trabajo Conviccién en las metas de

Oportunidades de desarrollo = Bl Trabajo estimulante  Reputacion de las Naciones Unidas las Naciones Unidas

profesional ] i6n del: it =
Oportunidades de prestar Reputacién de la organizacion Relacion con los colegas

SEVViCiOS endistintos | proximidad alafamilia
. ugares —
rtuni n
Oportunidades de ascenso Sueldo | o ' . ®
. L @ Condiciones de vida i ;
Oportunidades de capacitacion v Sensacién de pertenencia Relacion con el supervisor

. ! A
v aprendizaje Prestaciones

Programas de capacitacion

| nal directiv .
del personal directivo k. Ofertas externas mejores

Medidas orientadas al equilibrio
entrelaviday el trabajo

Importanciarelativa

Vigilancia:
Factores de retencién secundarios
(Importancia relativa baja, nivel de satisfaccion alto)

Satisfaccion relativa
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Gréfico 1

Motivos de permanencia en el servicio
Lugares de destino dificiles

Desglose por categoria

Firme conviccion en las metas y |os objetivos
de la organizacion

Oportunidad de hacer uso de aptitudes
y competencias

Oportunidad de ponerse al servicio de
una buena causa

Firme conviccion en las metas y |os objetivos
de las Naciones Unidas

Trabajo estimulante
Entorno multicultural

Satisfaccion general en el trabajo

Oportunidades de ascenso

Buena relacion con los colegas
Reputacién de la organizacion
Reputacion de las Naciones Unidas

Sueldo

Oportunidad de prestar servicios
en distintos lugares

Sensacion de pertenencia
Prestaciones

Buenas relaciones con el supervisor
Oportunidades de ascenso

Oportunidades de capacitacion y aprendizaje

Existencia de programas de capacitacion
del personal directivo

Ubicacion
Programas y politicas de rotacion del personal

Medidas orientadas al equilibrio entre
laviday el trabajo

Sigue siendo la mejor oferta recibida

M Servicios generales M CategoriaP M Categoria D

3,0
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Gréfico 2

M otivos de abandono del servicio
Lugares de destino dificiles
Desglose por categoria

Falta de oportunidades de desarrollo profesional

Falta de oportunidades de ascenso

Condiciones de vida malas

NuUmero insuficiente de programas de capacitacion
del personal directivo

Alejamiento de lafamilia

Falta de oportunidades de hacer uso de
aptitudes y competencias

Numero insuficiente de medidas orientadas al
equilibrio entre laviday el trabajo

Numero insuficiente de oportunidades de
capacitacion y aprendizaje

Insatisfaccion general en el trabajo

Sueldo bajo

Prestaciones insuficientes

Falta de oportunidades de prestar servicios
en distintos lugares

Motivos personales

Trabajo poco estimulante

Falta de sensacién de pertenencia
Reputacion de la organizacion

Mala relacién con el supervisor

Falta de oportunidades de ponerse al servicio
de una buena causa

Una oferta mejor

Reputacién de las Naciones Unidas

Falta de conviccion en las metasy los
objetivos de la organizacion

Falta de conviccion en las metas y |os objetivos
del régimen comun de las Naciones Unidas

Mala relacién con los colegas

0,0 0,5 1,0 15 2,0 2,5 3,0

M Servicios generales M CategoriaP M Categoria D
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Gréfico 3

M otivos de incor poracion en el servicio

Lugares de destino dificiles
Desglose por género

Oportunidad de hacer uso de aptitudes
y competencias

Oportunidad de ponerse a servicio
de una buena causa

Oportunidad de desarrollo profesional
Entorno multicultural

Sensacion de orientacién en lavida

Sensacion de pertenencia a una
organizacion mundial

Reputacion de las Naciones Unidas

Consideracion de funcionario de
las Naciones Unidas

Reputacién de la organizacion
Sueldo

Oportunidades de capacitacién y aprendizaje

Oportunidad de prestar servicios en
distintos lugares

Se trataba de la mejor ofertarecibida
Prestaciones

Ubicacion

Licencia de maternidad, empleo del conyuge

Motivos relacionados con el equilibrio
entrelaviday el trabgjo

o

[0 Hombres

H

i

|

o
o
&
=
[=)
=
al

H Mujeres

|

il

3,0

79



A/63/30

Gréfico 4

M otivos de abandono del servicio
Lugares de destino dificiles
Desglose por género

Firme conviccién en las metas y los objetivos

de la organizacion #
\

Firme conviccién en las metas y los objetivos
del régimen comun de las Naciones Unidas

Oportunidad de hacer uso de aptitudes y competencias

Oportunidad de ponerse al servicio de una buena causa

Entorno multicultural

Trabajo estimulante

Satisfaccién general en el trabajo

Oportunidad de desarrollo profesional | |

Buena relacién con los colegas

Reputacion de las Naciones Unidas | |

Reputacién de la organizaci6n

Buenas relaciones con el supervisor

\

—
Sueldo ‘m

\

—

‘m

Sensacién de pertenencia

Oportunidad de prestar servicios en distintos lugares

Oportunidades de capacitacion y aprendizaje ‘m
Prestaciones ‘* |
‘*

Oportunidades de ascenso

Existencia de programas de capacitacion del personal
directivo y de formacion de dirigentes

Medidas orientadas al equilibrio entre lavida
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Programasy politicas de rotacion del personal

Sigue siendo la mejor oferta recibida
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Gréfico 5

M otivos de abandono del servicio
Lugares de destino dificiles
Desglose por género

Falta de oportunidades de promocion

|

Falta de oportunidades de desarrollo profesional | |

Falta de oportunidades de hacer uso de aptitudes
y competencias

|

Numero insuficiente de programas de capacitacion del
personal directivo

Numero insuficiente de oportunidades | \

de capacitacion y aprendizaje

Insatisfaccion general en el trabajo

|

|

|

Sueldo bajo

Condiciones de vida malas

Numero insuficiente de medidas orientadas al equilibrio
entre laviday el trabajo

Prestaciones insuficientes

Falta de oportunidades de prestar servicios
en distintos lugares

Trabajo poco estimulante

Falta de sensacion de pertenencia
Alejamiento de la familia
Motivos personales

Reputacién de la organizaci6n

Falta de oportunidades de ponerse al servicio
de una buena causa

Mala relacién con el supervisor

Una oferta mejor

Reputacién de las Naciones Unidas

Falta de conviccién en las metas y los objetivos
de la organizacién

Malarelacion con los colegas

Falta de conviccion en las metas y los objetivos del
régimen comun de las Naciones Unidas
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