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INTRODUCCION
Las dificultades con gue actualmente se 1. El mandato otorgado a la Depen~
tropieza en relacidn con los problemas dencia Comin de Inspeccidén (DCI) y la
de carrera, 1los tipos de nombramiento y Comisidn de Administracidén Pdblica
la definicidén de los grupos ocupacio- Internacional (CAPI) por la Asamblea
nales muestran gue no se trata sdlo de General-en—su-resolucidn 35/210 consis-
cuestiones técnicas sino gue se ha - tia en gue "someta a un mayor estudio
vuelto indispensable aclarar los pro- las cuestiones de los conceptos de
blemas de personal en su totalidad, carrera, tipos de nombramiento y
lo gue supone opciones politicas. promocidén de las perspectivas de
: carrera y cuestiones conexas, y gue

presenten informes por separado
T sobre el particular a la Asamblea General en su trigésimo sexto periodo de
~se51ones“

- 'so-para-preparar €sos dos- informes no permitid
realizar un estudio suficientemente detallado de los problemas dificiles yue se
planteaban y poder llegar asi a conclusiones definitivas 1/. Los representantes de
varias organizaciones preguntaron si debia considerarse gue esos informes se refe-
rian sélo a las Naciones Unidas o al sistema de las Naciones Unidas en su totalidad.
Los problemas de principio gue se habian de estudiar afectaban evidentemente a
todas las organizaciones, Era dificil gue la CAPI tomara una posiciéﬁ sobre el
concepto de carrera o los tipos de nombramiento para un solo organismo y la DCI
‘tenf{a la misma dificultad. En esas condiciones, hapbria sido necesario celebrar
consultas oficiales, para 1o cual el Comité Administrativo de Coordinacidn habria
tenido que tomar una posicidn y habria reguerido mucho mas tiempo gue el disponible.
' AlUngue la DCI distribuyé documentos de trabajo preliminares en los meses de abril y~
é, mayo, el Comité Consultivo en Cuestiones Administrativas estimé gue no estaba en
. condiciones de formular observaciones oficiales sobre esos documentos. El proyecto
~deé informe de “Ta CAPI, preparado por su -secretaria; -se transmitidé a 10s inspectores
pocos dias antes de la sesidn del 16 de julio de 1981, gue la Comisidn dedicd al
examen de ese documento 1/ bis.

-3, A esas dificultades de procedimiento se agregaron dificultades de fondo. En
el transcurso de los trabajos se comprobd gue se necesitaba mucho mds tiempo para
‘analizar los proplemas relacionados con el conéépto de carrera, la definicidn y el
uso de los grupos ocupacionales, la relacién con los proplemas de contratacidn y de
ascensos, el problema de las categorias vinculadas, etc. Los representantes de la

- CAPI y de la DCI no tienen el mismo concepto de la manera en gue se plantean esos
problemas y sus relaciones 2/, pero las opiniones expresadas al respecto por los

1/ En el anexo I se describe la forma gue adoptd la coopera01on entre la
CaPI y la DCI. T

1/ pis. Como se indica en el anexo I, durante el mes de mayo de 198l se
transmitieron—documentos—preliminares-de la CAPI a los inspectores,

2/ En el anexo II figuran las principales recomendaciones formuladas por la
CAPI y la DCI en sus informes anteriores respecto de los problemas de persoenail.




A/36/432
Espaliol
P4gina 6

representantes de las diversas organizaciones tamblén resultaron ser sumamente
distintas: no hay duda de gue hubo convergencias en relacidén con un determinado
nimero de cuestiones, convergencias gue se 1ndicardn en este i1nforme, pero sigue
si1endo necesar1o analizar mds detalladamente las demds cuestiones.

4, En esas circunstancias, en la sesi1dn del 17 de julio los dos 1inspectores Jue
firman este informe y los miembros de la CAPI convinieron Jue en los dos informes
solicitados en la resolucidn 35/210 no se presentarian recomendaciones sino Jue
sélo se informaria a la Asamblea General acerca de los—puntes-de vista respectivos
sobre las cuestiones estudiadas y se pedirian directrices para la orientacidn de
las 1nvestigaciones ulteriores.

5. Los inspectores estiman ademds gue esa tarea de informacidn y de retlexidn es
alin mds necesaria porgue no se trata sélo de cuestiones técnicas. De hecho, lo que
debe considerarse es la concepcidn de la totalidad del sistema de personal de las
organizaclones del sistema de las Naciones Unidas. No es posible tratar probiemas
q de carrera o de tipos de nombramiento sin tratar a la vez la totalidad de los
problemas de personal. Al respecto, deseariamos citar lo gue escribieron sobre esa
h cuestidn—tos—auvtores—de—un—importante estudio realizado por el UNITAR en 1978,
justamente para ayudar a la CAPI:

"Las politicas de promocidn de las perspectivas de carrera no pueden
considerarse en torma alslada. Una promocidn eficaz de las perspectivas de
carrera depende, entre otras cosas, de gue las actividades de planiticacidn
de los recursos humanos, programacidn y presupuestacidn, contratacidn y
capacitac1ién de personal sean eficaces. EL ideal seria que las retormas en el
dmbito de la promocidn de las perspectivas de carrera fueran luego acompafiadas
de diversas reformas en materia de personal y de otra indole." 3/

6. En realidad, la definicidén de una concepcidn global de la administracidn
publica internacional depende en primer lugar de una decisidn politica. Se trata
de problemas demasiado graves y de princliplos demasiado importantes para gue pueda
tomarse una decisidn al respecto sin gue la Asamblea General haya tenido
oportunidad de obtener una visién de conjunto de los problemas y haya podido
pronuncilarse sobre la cuestidn con pleno conocimiento.

7. Por 1o tanto, en el presente 1nforme, S1 pien sSe procura proponer respuestas a
b, los puntos concretos mencionados en la resolucidn 35/210, se procurard sobre todo

i& exponer las posibles opcilones en materia de concepcidén de la administracidn plblica
E; internacional. Se intentard lo siguiente:

- - Presentar una visidn global de la situacién actual y de la falta de un
l s1stema coherente gue la caracteriza;

- Explicar después los diversos sistemas posibles entre los gue la Asamblea
General podria oportunamente optar. S

s — g/ Documento ICSC/R.1l12, parrafo 22; el autor principal de ese estudio es el
ﬂ Sr. Norman A. Graham.

I Jonn
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PARTE I

SITUACION ACTUAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA INTERNACIONAL:
LA FALTA DE UN SISTEMA COHERENTE o

8. La situacidn actual de la administracidn piblica i1nternacional se caracterilza
por: *

— a) La exlstencia de un debate 1deocldgico y politico sobre la concepcidn
misma de la administracidén pdblica internacional, que dura desde los origenes de
las Naciones Unidas y sobre la cual por el momento no se ha llegado a un verdadero
acuerdo;

D) La falta de un sistema coherente de gestidén y contratacidn de personal,

e

A

lo cual tiene graves consecuencids para el estado de 4nimo del personal y la
eficacia de las secretarias;

P

do—resultados modestos. . - = — —

;:;j: c) Esfuerzos constantes y reiterados de reforma gue hasta anora sélo han

A. El debate 1deoldgico y politico

Hasta ahora, el debate 1deoldgico 9. Ese debate se ha desarrollado de
y politico sobre la concepcidn diversas formas desde la creacidén de las
de la funcidn piblica interna- Naciones Unidas. No hay duda gue los
! cional no ha conducido al logro Articulos 97, 100 y 101 de la Carta
de un verdadero acuerdo. establecieron claramente las bases de una
administracidn piblica internacional cuyos

miembros son responsables Unicamente ante -la

Organizacién y gue deben ser contratados de modo de asegurar el mds alto grado de

eficiencia, competencia e integridad 4/. Pero algunos fendmenos y précticas
-muestran gue la nterpretacidn de esos articulos deja margen para divergenclas de
opinibn y de enfogue en lo gue respecta a las condiciones en gue pueden
garantizarse la opjetividad y la imparcialidad de la administracién plblica
internacional, En otras palabras, el debate, dilucidado en Lo gue respecta a los
principios, prosigue en cuanto a la concepcidn y las modalidades.

-

4/ En las constituciones de la mayoria de las organizaciones exlsten

| articulos similares o comparables. Estas normas pusleron rin a un debate més

—— antiguo entre las dos dBncep01ones de la administracidén piplica internacional gue

" se enfrentaron en el momento de la creacién de la Sociedad de las Naciones y dgue
resurgieron cuando se crearon las Naciones Unidas. Véase a este respecto la cita
de un texto de Sir Eric Drummond, Primer Secretarlio de la Sociedad de las Nacionesy
en The International Civil Service, Changing Rcle and Concepts, publicado por el
UNITAR en 1980, pdg. 5. Las dos concepciones gue se oponian-eran,-por una parté,

la de una secretaria compuesta por funcionarios naclonales de los d1stintos mlembros
de la Sociedad, en la gue las funciones del Secretario General se limitaban a la
———coordinacién—-de-10s serviclos prestados por esos funcionarios nacionales en la

. secretaria y, por otra parte, la de una administracidn plblica internacional en la
gue hombres y mujeres de distintas nacionalidades podrian unirse para preparar y
presentar a los Estados Miembros una base opjetiva y comin de discusidn.
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10. Por ejemplo, la precisidn con que los Estados Miembros han deseado establecer
la férmula de cdlculo de los "limites convenientes" para las Naciones Unidas,
muestra la importancia considerable que cada pais concede a su "representacidn” en
la Secretaria. No hay duda de que esa preocupacidén no es incompatible con el
respeto de los articulos del Reglamento del Personal, que establece que "en el
cumplimiento de sus deberes, los funcionarios de la Secretaria no solicitardn ni
aceptardn instrucciones de ninglin gobierno, ni de ninguna autoridad ajena a la
Organizacidén" (articulo I, cldusula 1.3, del Reglamento del Personal de las
Naciones Unidas) y que "se comprometen a desempefiat SUS funcidnes y a regular su
conducta teniendo en cuenta solamente los intereses de las Naciones Unidas"
(articulo I, cldusula 1l.1). Sin embargo, la participacidén de sus nacionales en las
secretarias es una preocupacidn politica importante para cada gobierno. Ademds,
las formas que ha adoptado la competencia en ese campo son tales que el propio
Secretario General, en su informe sobre la labor de la Organizacidn para el afio

1978, creyd necesario seRalar lo siguiente: “"Debo manifestar que me preocupan cada
vez mis las presiones crecientes que se ejercen desde todos los dmbitos para
obtener puestos, especialmente en los niveles superiores de la Secretaria ...
A niveles inferiores, la competencia entre los gobiernos para obtener puestos

5 o tiende—a-convertirse—en-un-grave -obstéculo para el desarrollo equilibrado y eficaz

de la Secretaria" (A/33/1, pdrr. XI).

11. El1 debate sobre los tipos de nombramiénto que deberian darse a los
funcionarios internacionales, debate que prosigue desde los origenes de la
Organizacién, muestra también que algunos gobiernos suelen equiparar la objetividad
y la imparcialidad de la administracidén piblica con los contratos permanentes,
mientras que otros sostienen que los contratos de plazo fijo permiten obtener
resultados por lo menos iguales en ese campo. Ese problema se examinard més
detalladamente en los parrafos 50 a 60 infra, pero era necesario mencionarlo aqui
como elemento importante del debate ideoldgico y politico.

12. También hay que agregar que esas diferencias de opinidn respecto de la

independencia de la administracidén piblica internacional frente a todas las
presiones o instruccines procedentes de una autoridad ajena a la Organizacidn no

son muy flciles de definir, puesto que algunos gobiernos, entre los que se
encuentran representados todos los matices del espectro ideoldgico y politico,
exigen la aplicacidén de controles para autorizar el nombramiento de sus nacionales
en las secretarfas (sistema de clearance) y porque algunos paises no han estimado
incompatible con su concepcidén de la administracidén pdblica internacional la
concesidén de pagos complementarios a sus nacionales.

13. En definitiva, parece evidente que la aceptacidn de les articulos antes
mencionados de la Carta no impide gue los Estados Miembros consideren las
secretarias de las organizaciones internacionales, pero sobre todo la de las
Naciones Unidas, un terreno en el que la diplomacia tradicional se desarrolla "por
otros medios". En todo caso, el debate ideoldgico y politico sobre la concepcidn
de la administracién pilblica internacional no se ha aclarado-atin-suficientemente
para que se defina una voluntad politica precisa que permita establecer un-sistema—
coherente de personal. Por otra parte, ese debate se ha complicado en los idltimos
tiempos debido a las graves divergencias, que se tratardn en este informe, entre

[eoe
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los partidarios de una organlzacidén de la Secretaria por grupos ocupacionales y los
gque estiman gue la organizacidn debe hacerse Unicamente sobre la pbase de la
clasificacién de puestos 5/.

Sin embargo, hay algunos indicios de 14. En med1o de esa situacidn confusa, se
Jue ahora seria posible iniciar una pueden observar no obstante algunos indi-
negociacidn., ci108 mé&s positivos, Los pProgresos Jue se

han realizado en determinadas esferas

durante el Gltimo decenio permiten espe-
rar Jue, a costa de esfuerzos considerables en materia de informacién y de nego-
clacidn, sea posible conciliar los distintos puntos de vista. ESOS progresos se
relacionan en particular con el acuerdo sobre el hecho de gue las secretarias estén

[——compuestas—a—la-—vez-por-personal de carrera y por personal contratado por tiempo

limitado. Ese acuerdo se expresd en un intorme reclente de la Comisidn de Adminis-
tracidén Piiblica Internacional g/, en el gue "todos los miembros convinieron en gue
se necesltaba un nlcleo de funcionarios de carrera en la administracidn pilblica
internacional y gue este nOcleo podria variar de tamafio segln la organizacidn de
Jue se tratara, deé acuerdo con las necesidades concretas de cada una de ellas"; la
Comisidén considerd de importancia esencial que la determinacidn de la proporcidn
entre el personal de carrera y el gue no lo es se etectuara "separadamente en cada
organizacidn". Por su parte la Asamblea General, en su resolucidn 35/210, recordd
"su resolucidn 1436 (XIV) en gue, entre otras cosas, recomendd gue continuaran y se
estimularan los esfuerzos del Secretarlo General para aumentar el ndmero de fun-
cionarios de la Secretaria con nombramientos de plazo fijo". Sin embargo, otras
resoluciones (2736 (XXV) y 2241 (XXI) entre otras) reconocen la importancia de los
contratos permanentes para la estabilidad y la eticacla de la Secretaria.

.. 15. Por otra parte, en lo gue respecta a las Naciones Unidas, la Asamblea General,

en diversas oportunidades, aprobd resoluciones (resolucidn 33/143 y 35/210 en
particular) gue definen de modo preciso los métodos de contratacidn (creacidn del
concurso de pasaje del cuadro de servicios generales al cuadro organico),
generalizacidn de los concursos para la contratacidén en las categorias subalternas
(p-1, P-2), sistema de descripc1dn de funciones para la contratacidn en las
categorias superiores a P-3, gue muestran el deseo de comenzar a definir un sistema
coherente., Por dltimo el acuerdo alcanzado por consenso en el 35° periodo de
sesiones de la Asamblea sopbre la manera de calcular los limites convenientes tuvo
indudablemente el mérito de aclarar el ambiente politico gue rodea las cuestiones
de personal y de mostrar gue era posible conciliar puntos de vista divergentes
sobre un tema tan dificil. =

5/ Ese debate, absolutamente fundamental y del cual depende la calidad misma
de la Secretaria, se ha vuelto dificil por la 1deologia gue se ha elaborado en
torno a las nuevas técnicas de clasificacidn de puestos: una determinada corriente
de pensamiento asigna efectivamente un valor absoluto a esas técnicas muy_someras,.
cuyo grado de precisidn es sumamente discutible. Pero esas técnicas sdlo se aplican
en las administraciones plblicas de un nimero limitado de paises y no pueden ser
aceptadas sin discusibn, nl sigulera en lo que respecta a sus valores intrinsecos.

6/ Informe al 34° periodo de sesiones de lLa Asamblea General, documento
A/34/30, pérrs. 201 a 207.
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B. Falta de un sistema coherente de administracién y
contratacién de personal

16. Por consiguiente, no deja de ser razonable pensar gue podria proseguirse con
esta tarea de aclaracidn y gue podria lograrse una mayor coincidencia de pareceres
por intermedio de una negociacidén gue tuviera en cuenta, sobre todo, lLa proporcidn
entre el personal de carrera-y -el personal contratado a plazo fijo, en especial
en las Naciones Unidas (por otra parte, la Asamblea General podria definir S
orientaciones y criterios pertinentes en cuanto a las demds organizaciones).
La negociacidn también deberia tener en cuenta una concepcidén de conjunto més
precisa de la administracidén plblica internacional. Es necesario lograr un acuerdo
politico en esta esfera 1/. En efecto, es dificilmente concebible gue pueda

) prolongarse por mucho més tiempo la actual

== ~falta de sistemas coherentes de adminis-
Esta negociacidn es tanto mds necesa- tracidén y contratacidn de personal, habida -
ria puesto gue la actual falta de un cuenta de las consecuencias deplorables
sistema coherente de personal tiene gue ello entrafia tanto para el estado de
graves consecuencias. . ~- = - | Animo- de personal como para la eficacia
de la Secretaria.

17.  La situacidén actual de los métodos de administracidn del personal de la
administracidn pQblica internacional ha sido descrita en numerosas ocasiones en
diversos informes de la DCI y de la CAPI (véase el anexo II). No opstante, en la
mayoria de los casos dicha descripcidn se ha realizado en forma parcial con ocasidn ™~

" de propuestas de reforma de uno de 1los aspectos del sistema en general. BEBn el

presente documento deseariamos presentar una sintesis. EL juicio gue cabe emitir
sobre la situacidn de conjunto es casi en su totalidad desfavorable. En resumen,
salvo casos excepcionales y limitados, no existen métodos vdlidos de contratacidn
ni.sistemas_equitativos de calificacidén y de ascenso, hi mecanismos de promocién de
las perspectivas de carrera, ni criterios racionales para la utilizacidn de los
tipos .de contrato existentes, ni siguiera definiciones convenidas de las diversas
categorias.de_personal. . .los inconvenientes de esta carencia de un sistema
coherente repercuten en todas las organizaciones, aungue naturalmente no en 1gual

forma.

Contratacién

18. Los métodos de contratacidn comienzan a mejorar en las Naciones Unidas en lo
gue respecta a las categorias subalternas gracias a la adopcidén del método de
concursos. Pero este progreso-solo ha tenido lugar en las Naciones.Unidas, con
exclusidn de casi todas las demds organizaciones, y daim estd lejos de haberse
puesto efectivamente en préctica con métodos pien definidos. Cuando mucho, las
contrataciones en estas categorias7sélo,represeptan_aproximadamente un tercio dei _

Z/ Qulsleramos citar agui una vez mas Lo gue los autores del estudio de) ————
UNITAR sobre problemas de carrera (ICSC/R.112) decian al respecto: "La segunda -
advertencia es gue hay muchos tactores politicos gue afectan el funcionamiento de

cualqu1er sistema de personal. Es posible elaborar politicas racionales y cone-
rentes de promocidn de la perspectiva de carrera, pero su repercusién serd escasa
si no existe la voluntad politica de asegurar su aplicacidn", __
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total de las contrataciones efectuadas cada afic en las Naciones Unidas. En las
demds categorias, en lo que respecta a las Naciones Unidas (P-3 y categorias
superiores), y en casi todas las categorias para las demds organizaciones, los
métodos de contratacidén no dan garantia alguna de objetividad. e

19. En términos generales, se trata de contrataciones gue a menudo se limitan a

’ los candidatos qgue se presentan a las sedes de las organizaciones. Las misiones
| ocasionales de contratacién que se envian a diversos paises sdlo abarcan un nimero
T muy limitado de candidatos. En la préictica hay poca competencia y no se halla

;; organizada una bisqueda sistemitica de los mejores candidatos posibles de todas las
i nacionalidades, sino que, por el contrario, en la mayoria de los casos se organiza
la blisqueda de puestos para candidatos conocidos con antelacidn; este sistema
facilita las presiones politicas y personales en todos los niveles. No se dispone
de métodos objetivos que permitan contrarrestar esas presiones.

20. Generalmente, la apreciacién de la calidad de los candidatos se basa en
titulos universitarios cuyo valor a menudo es dificil de apreciar y en entrevistas
carentes de un método preciso en las que participa sélo un ndmero muy limitado de
candidatos para cada puesto vacante. Las contrataciones, en términos generales se
: “efectian en relacidn con puestos ctoncretos sin tomar en congideracidén las posibi-
q lidades de carrera, mientras que en la préctica la mayoria de los candidatos se

- contratan para puestos de carrera. Por esta razdn, no se organizan eximenes para
verificar las cualidades mds importantes que cabe esperar de un funcionario

4 internacional y, en particular, por ejemplo en las Naciones Unidas, su competencia
en materia de redaccidén, andlisis, conocimiento efectivo de los idiomas de trabajo,
motivacidén y comprensidén de los objetivos de la Organizacidn.

= oy

Los sistemas de calificacidn y de ascenso

L

. 2l. En la actualidad no existen métodos de calificacidén de objetividad
reconocida. La CAPI prosigue sus esfuerzos para mejorar esta situacidn, pero
nadie ignora que se trata de un problema sumamente dificil. Los inconvenientes
_de los métodos actuales no se ven compensados por el juicio colegiado que aportan
los comités de nombramientos vy ascensos en el momento en gue se proponen los
ascensos. La estructura actual de dichos Comités es tal que sus miembros no tienen
- la oportunidad de conocer a todos los funcionarios respecto de los cuales deben
adoptar una decisidn, aunque el azar de las relaciones personales puede influir
= favorable o desfavorablemente en sus decisiones.

ke

b

%

Bt
Y

- 22. Por otra parte, los funcionarios no tienen ninguna garantia de que puedan
sequir una carrera normal, dado que no existe ninguna regla al respecto.
Finalmente, no es posible avanzar sin que se disponga de un puesto. En tales

- ,condiciones, puede ocurrir, por ejemplo en las Naciones Unidas, que un funcionario
propuesto para un ascenso espere por largo tiempo la posibilidad de materializar
su ascenso (lo gue en numerosos casos conduce a utilizar subterfugios administra-
tivos, tales como la reclasificacidn de un puesto existente o la creacidn de un

4 puesto nuevo). o
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Falta de sistemas de promocidn de las perspectivas de carrera

23. Ninguna organizacidén ha comenzado a poner en prictica las recomendaciones que
formuldé la DCI hace 10 afios en su informe correspondiente a 1971, a pesar de que ~—

casi coinciden, con las que ha formulado mds recientemente la CAPI sobre la
organizacidén de un sistema de consultas con los funcionarios en relacidn con la

promocidn de sus perspectivas de carrera. Hasta el momento no se ha establecido
ningiin mecanismo precisoc para planificar y facilitar el movimiento de los
funcionarios (entre servicios o entre los diversos lugares de destino) y, salvo _
excepciones, no existen sistemas adecuados de formacidn durante la carrera. En
definitiva, adn se halla por completo sin organizar la planificacidén de las
carreras.

Falta de una definicidn convenida de los diversos cuadros de personal

!

24. Una de las caracteristicas mds singulares de los métodos de administracidn que
se adoptan en la actualidad es gque, aungque se utilizan corrientemente los términos
de funcionario internacional del cuadro orgdnico, funcionario nacional del cuadro

e __orgdnico, .personal de provectos, experto, personal del cuadro de servicios

generales, consultores, etc., jamds se ha propuesto o examinado, ni por supuesto
aceptado, una definicidn precisa de esos términos 8/. Sin embargo cabe sefialar:

- Que el significado que se da generalmente a esos términos se vincula con
el nivel de las calificaciones necesarias para ejercer las funciones
respectivas (nivel que se define por lo general en circulares internas, &
menudo de manera bastante vaga), © bien con la duracidn o las condiciones
de desempefio de esas funciones;

o

- Que se han hecho intentos para precisar la definicidn del "trabajo propio
del cuadro orgdnico" (véase el informe de la CAPI, A/35/30, pérrs. 259
a 262, en que la Comisidén examina, sobre la base de propuestas del CCCa,
la metodologia que deberian aplicarse para hacer una distincidn entre el
trabajo propio del cuadro orgdnico y el del cuadro de servicios generales
(véanse igualmente los parrafos 299 a 310 y los documentos ICSC/R.210 e
ICSC/R.212 en relacidn con los funcionarios locales o nacionales del cuadro
organico.

25. Pero atn persisten ambigliedades muy serias. En especial, se puede observar
que la definicidén de "trabajo propio del cuadro orgdnico" que se propone en el
informe citado puede aplicarse en ciertos casos a funciones desempefiadas por el

8/ El Reglamento del Personal de las Naciones Unidas sdlo utiliza
esas diversas designaciones en el anexo I al Estatute {gue se menciona en la
cldusula 3.1 y en las reglas 103.1 a 103.4), en que se distingue el personal
del Servicio M&vil, el personal del cuadro de servicios generales, los trabaja-
dores manuales y el personal de misiones contratado en el plano local, sin
proporcionar en modo alguno definiciones de estos cuadros.

[ooe
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personal del cuadro de servicios generales 9/, ¥y que los criterios propuestos
para distinguir entré los funcionarios internacionales y funcionarios nacionales
del cuadro orgdnico no son muy satisfactorios 10/ ni son fécilmente aplicables.
En verdad cabe preguntarse si es posible definir un sistema de personal
(contratacidn, carrera, etc.) sin saber exactamente de qué tipo de personal se
trata. Parece evidente que esta laguna debe llenarse a la brevedad posible.

\

Falta de método en la concesidn de los diversos tipos de contrato

26. La falta de método en la concesidén de los diversos tipdg‘ae contrato se
caracterigza por los siquientes fendmenos:

a) El nimero y la diversidad de los tipos de contratos son considerables y
tienden a hacer confusa la situacidén. En el documento ICSC/R.288, preparado por la

secretaria de la CAPT, seenumeran 14 tipos de contratos diferentes utilizados por
las organizaciones;

“HIE T s

b) Alln si se trata de atenerse solamente a la distincidn entre contratos

T3

I
T

=k _permanentes y contratos de Q;azq;£ijgwi;gglgsifigggdo;godos los tipos de contrato

existentes en los dos grupos mencionados), no se logra una distincidn verdadera

| entre personal de carrera y el personal que trabaja por periodos fijos. La razdn
fundamental es el hecho de que, en la prdctica una proporcidn considerable de los
contratos de plazo fijo se renuevan por periodos que equivalen a una carrera en una
organizacidn (véase el anexo III);

9/ En el parrafo 261 del informe citado se propone una definicidn
descriptiva del trabajo propio del cuadro orgénico; no obstante, en una nota se
——precisa que: "La definicidn no debe (ni puede) describir todos los aspectos de
todos los trabajos propios de cuadro orgédnico. Ciertas partes de esta definicidn
pueden ser aplicables también a algunos trabajos comprendidos en el cuadro de

——- - servicios generales. Cuando se aplica la definicidén con el fin de establecer una

diferencia entre el trabajo correspondiente al cuadro orgdnico y el correspondiente
a los servicios generales, importa proceder con prudencia al evaluar si el trabajo
propic de un puesto determinado se ajusta © no a la definicidn general en vez de a
un aspecto selectivo de ésta. Siempre conviene tener en cuenta gue lo que importa

no es el grado de instruccidn o formacidn gue posea el titular del puesto, sino el
grado de conocimientos tedricos necesarios para el desempefio de las funciones".

10/ Los "limites y las condiciones" de contratacidén y utilizacidén de funcio-
- narios nacionales del cuadro orgdnico han sido sugeridos por el CCCA y aprobados
bor la Comisidn (véase el informe A/35/30, pérr. 303) y pueden resumirse en la
forma siguiente: los funcionarios nacionales del cuadro orgdnico se contratan para
cumplir funciones propias del cuadro orgdnico que requieren un conocimiento y una
experiencia nacionales; el hecho de recurrir a esos funcionarios del cuadro
orgénico se justifica en el marco de los esfuerzos de desarrollo del pais; -esos -
funcionarios deben ser contratados localmente y no pueden ser contratados en un
lugar de destino fuera de su propio pais; su remuneracidn se basa en las mismas
— - normas gue_la de los demds funcionarios de contratacidén local para los organismos
de las Naciones Unidas. Los Inspectores se preguntan en particular la razdn por
la cual estos criterios solamente son aplicables en los paises en desarrollo.
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c) En esas condiciones, las distintas précticas de las diversas organiza-
ciones en lo que respecta a la proporcidn entre contratos permanentes y contratos —
de plazo fijo no tienen significado real ni justificacién. En eféectd, el hecho —__
de que las organizaciones exhiban précticas tan diferentes no se debe a razones
técnicas que correspondan a necesidades reales (véase el anexo IV);

a) Por dltimo, los criterios de concesidén de los diversos contratos carecen
de objetividad o bien son inexistentes. Asi, en las Naciones Unidas, por ejemplo,
se tienen en cuenta "las necesidades de la Secretdria™, el tipo de puesto, las
calificaciones y las caracteristicas de los candidatos en el momento de la contra- —
tacién y finalmente, y posiblemente sobre todo, la nacionalidad (para el contrato
inicial). En principio ya no se confieren contratos permanentes a las personas en
situacién de adscripcidn o que tienen mds de 50 afios. Fuera de estas dltimas

IHimitaciones,—que-tienen gue-ver con las caracteristicas del candidato, la holgura
que permiten los criterios utilizados da lugar, en uUltima instancia, a la arbi=-
trariedad. En estas condiciones, los métodos actuales, tal como son aplicados, no
llegan a conciliar (como seria de desear) las garantias de carrera a gque puede
legitimamente aspirar todo funcionario con la necesidad de crear un ambiente de

“motivacidn en el trabajo. Por consiguiente, es preciso definir reglas que permitan
responder mejor a esas necesidades.

27. Finalmente, esta falta de coherencia en los métodos utilizados refleja la
carencia de un sistema de personal. Este sistema, al ser reemplazado por 1la -
arbitrariedad, el azar, las influencias politicas o de otra indole conduce a: e

- Socavar la moral del personal;
- Poner en tela de juicio su eficacia y su calidad.

A este respecto, nos permitimos recordar lo que uno de los Inspectores infrascritos
escribia en su informe sobre el perscnal del cuadro orgdnico de las Naciones Unidas
en 1971: "Las dos caracteristicas esenciales de la situacidn de las cuestiones de
personal en las Naciones Unidas parecen ser hoy en dia un estado de insatisfaccidn
general y la existencia de problemas reales mal resueltos y que se agravan de afio
en afio". Lamentablemente esta observacidn sique siendo védlida diez afios después.

C. Insuficiencia de los resultados logrados por las reformas en curso

28. Sin duda se han producido ciertas
mejoras en los métodos en el transcurso

Las recomendaciones dirigidas a de diez aflos, en especial en lo que con-
la introduccidn de reformas no han cierne a la contratacidn para los puestos
consequido resultados suficientes, subalternos de las Naciones Unidas, pero

dichas mejoras adn son reducidas y su
puesta en préctica resulta dificil.

Las principales propuestas de rectificacidn y reforma formuladas por la DCI y por -
la CAPI se enumeran en el anexo II. Al leer estawiistauggrébrécia con qué lentitud
se han puesto en préctica las principales recomendaciones aprobadas por la Asamblea

General. En esta esfera hay una considerable capacidad de resistencia al cambio.

/e
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D. Necesidad de una visidn de conjunto

El método de enfoque por etapas sucesi-
vas sin duda ha sido el dnico método
posible hasta el momento, pero’ presenta
demasidos riesgos para que se prosiga
con él por mucho tiempo, sin gue la
Asamblea General y los drganos legisla-
tivos de las organizaciones puedan con-
tar con una visién de conjunto del sis-
tema de personal gque se estd elaborando.

t
(
|

29. La magnitud de los problemas
planteados explica sin duda con

creces la prudencia con que han abordado
el problema los érganos encargados de
promover las reformas. Ni la CAPI ni

la DCI han previsto hasta el momento

la posibilidad de presentar a la
Asamblea General un informe que se
refiera de una sola vez a los problemas
de personal en conjunto, O que por lo

menos dé una visidén resumida de esos
i7 problemas. Se impone la necesidad de abordar esos problemas por etapas sucesivas
1

L$* si se desea hacer un examen serio y completo de cada uno de ellos. Por tal razdn
~&= la DCI, por ejemplo, inicid sus trabajos en materia de personal en 1971 con un

estudio_de alcance tan amplio como fue posible; pero que se limitaba a una sola
organizacidn (las Naciones Unidas) y a un solo cuadro de personal (los funcionarios
del cuadro orgénico y categorias superiores). Tras haber logrado la aprobacién de
la mayoria de sus recomendaciones por la Asamblea General, la DCI se ha dedicado a
seqguir regular y pacientemente su aplicacién (primero, segundo y tercer informe
sobre la aplicacidén de las reformas aprobadas por la Asamblea General en 1974). En
estudios subsiguientes, la DCI se ocupd de los problemas relativos al personal del
cuadro de servicios generales en Ginebra, de la huelga del personal de la Oficina
de las Naciones Unidas en Ginebra y del conjunto de problemas de contratacidén en
todo el sistema. Por lo demds, puesto que la DCI tuvo que realizar muchos otros

estudios, no dispuso de los medios para asignar mds tiempo a los problemas
relativos al personal—en su programa de trabajo. -

30. ©Por su parte, la CAPI, en relacidn con las cuestiones previstas en los

—I— articulos-13—-y-14 de su estatuto, ha preparado un programa de trabajo escalonado em
varios afios, Conforme a lo dispuesto en su estatuto, ha abordado los problemas gue
afectan al sistema de las Naciones Unidas en conjunto. El programa de trabajo de

] la Comisidn, publicado en el anexo XVI del informe A/35/30, indica que la Comisidn
= estima haber terminado ya sus trabajos relativos al personal de carrera y al
personal gue no es de carrera; la promocidén de las perspectivas de carrera; y la
] relacidn entre la promocidén de las perspectivas de carrera y la clasificacién de
-4 puestos, incluida la determinacidn de trayectorias de carrera. Le quedaba por
4 examinar la evaluacidén del desempefio (13 periodo de sesiones), ciertas cuestiones
-~} relativas a la formacidn, el intercambio de personal entre organizaciones, la

] " relacidn entre la capacitacidén y la promocidén de las perspectivas de carreras

(13° periodo de sesiones) y el conjunto de cuestiones relacionadas con la
planificacién de los recursos humanos, los ascensos y las contrataciones (para

las cuales no se ha fijado una fecha de examen).

razones que se indicaron anteriormente, Los enfoques que han seguido la DCI y la

~4-—— —CAPI evidentemente _resultan de diagnésticos emitidos por ambos Srganos sobre la
. situacidén actual y de las hipdtesis que han formulado con respecto a los tipos de
cuestiones que deberian considerarse prioritarias y, por consiguiente, examinarse
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en primer lugar. La DCI enuncid explicitamente su diagndstico en su informe de
1971 y, a raiz de ello, concedid prioridad légicamente a las cuestiones de los
métodos de contratacidn, que se consideran los mds importantes en lo gue respecta
a la calidad y el futuro de la Secretaria. El diagnéstico de la CAPI fue sensi-
blemente diferente, puesto que rechazd en una etapa ulterior la posibilidad de
elaborar una politica de contratacidén (a pesar de la colaboracidén que desde 1977 le
habfa prestado la DCI al réspecto). La Comisién considerd que los problemas
relativos a la clasificacidén de puestos eran mds importantes, y se ocupd de la
promocidn de las perspectivas de carrera en el _sentido de las_relaciones entre el
personal y las organizaciones pero sin considerar el problema de los ascensos.

En varios informes ha explicado cdémo entendia la légica de este enfoque.

32. No obstante, cualquiera que sea el valor de los diagndsticos que se hayan
emitido de esta forma y las justificaciones que se puedan dar para el orden de los

enfoques seguidos en lo que respecta al estudio de los problemas y de sus posibles
soluciones, queda en pie el hecho de que la aprobacién de reformas parciales por
etapas sucesivas por parte de la Asamblea General y los drgancs ejecutivos de las
diversas organizaciones, sin que éstos siquiera hayan estado al tanto de todas las
consecuencias a menudo_implicitas.de sus decisiones, presenta riesgos extrema-

damente graves. Asi, la adopcidén de la clasificacién de puestos y de las normas de
clasificacién conduce, por ejemplo, a decidir sucesivamente sobre cierto tipo de
promocidén de las perspectivas de carrera del personal, luego a ciertos métodos de
ascenso y de contratacidén y, en (ltimo término, a decisiones fundamentales respecto
de los tipos de personal que constituirdn en el futuro las secretarias sin que
jamds se haya proporcionado a los Estados Miembros una visidén de conjunto del
sistema que se ha ido adoptando progresivamente en esta forma. No se construye una
casa por tramos sin haber proporcionado al cliente una serie de planos y de dibujos
que le permitan saber cudl serd el resultado de los trabajos que se llevan a cabo.
Por consiguiente, es necesario hallar una solucidn del mismo género para la creacidn
de un sistema de personal.

33. La Udnica solucidn posible para

Ahora es necesario procurar uha presen— evitar los peligros que acaban de indi-
tacidén de conjunto de todos los proble- carse, y que se ven precisamente ilus-
mas vy tomar decisiones qgue conduzcan a trados por las diferencias de pareceres

definir el sistema de personal anhelado. que se han manifestado en relacidn

con ciertos problemas entre la CAPI y
la DCI - lo que puede interpretarse
como sefial de alarma - es decidir ahora hacer una presentacidn de conjunto de los
problemas, acompafiada de una lista de las opciones entre las cuales se ha de
escoger para definir un sistema coherente de personal para las organizaciones
internacionales. Esta tarea sin duda tiene sus limitaciones, en el sentido de que
no se pueden definir de inmediato en forma pormenorizada todos los tipos de
soluciones deseables para todas las cuestiones. Como contrapartida, se puede
considerar que se ha hecho posible comenzar con esa tarea, ya que los estudios
realizados durante los (ltimos diez afios han ampliado considerablemente los
conocimientos y la comprensidén de los problemas gue se plantean v de sus relaciones
reciprocas. En consecuencia, en la segunda parte del presente informe se examina
la lista de opciones técnicas que serian necesarias para definir las caracte-
risticas_fundamentales de un sistema viable y aceptable para todas las partes. La
Asamblea General, una vez que examine dicha lista, podrd determinar mds fécilmente,
si lo desea, las orientaciones y el calendario de los programas de trabajo que
siguen siendo necesarios para la elaboracidén detallada del sistema anhelado.

feoo
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PARTE II1

POSIBLES OPCIONES ENTRE LOS DISTINTOS SISTEMAS DE ADMINISTRACION
PUBLICA INTERNACIONAL Tt T Tt T

A. Los sistemas de personal en algunas organizaciones internacionales

N

Los sistemas de personal de las 34, Para tratar deexplicar claramente

organizaciones internacionales cudles son los aspectos en que es nece-

que no pertenecen al régimen comin sario adoptar decisiones para llegar a

son mi&s coherentes y ldgicos que la definicidén de un sistema de personal,

los sistemas de personal de las hemos hecho un estudio rdpido de los

Naciones. Unidas: en las primeras._ sistemas que existen en otras organiza-

organizaciones son mds claras las ciones internacionales gue no pertenecen

opciones en materia de carrera o al sistema de las Naciones Unidas o que,

de no carrera. en el marco de este sistema, no pertenecen
al régimen comin 11/. En el anexo V se

—— —resumen las caracteristicas principales

de esos distintos sistemas. En dicho anexo puede observarse gque las organizaciones
internacionales europeas y el Banco Mundial han recurrido esencialmente a sistemas
de carrera, mientras gue el Consejo de Asistencia Econdmica Mutua (CAEM) estd
organizado siguiendo un sistema de adscripcidn de funcionarios nacionales.

35. Las organizaciones europeas y el Banco Mundial presentan, en conjunto,
semejanzas importantes. Las diferencias afectan solamente a los limites dentro de
los cuales se puede © no contratar en todas las categorias (95% de contratacidn de
funcionarios jévenes del cuadro orgdnico en la base en la CEE, mayoria de contra-
taciép en la base o al comienzo de la carrera en el Banco Mundial, contratacidn en
todas las categorias en la OCDE y el Consejo de Europa), a los métodos de acceso al
cuadro orgdnico de los funcionarios de otros cuadros (concurso de paso en la CEE,
acceso a los concursos de contratacién exterior en el Consejo de Europa, acceso sin
concurso en la OCDE)y a la existencia o no de un sistema més o menos preciso de
clasificacidn de puestos (ningln sistema en la CEE, sistema rudimentario en el
Consejo de Europa, sistema mas complejo en la OCDE-y-en-el Banco Mundial). Por
otra parte, todas estas organizaciones tienen un porcentaje muy alto de contratos
permanentes, que varia del 60% en la OCDE al 95% en promedio para el Banco Mundial
y las comunidades europeas (en una de las organizaciones de la CEE, el Consejo de
Ministros, el porcentaje asciende al 99,2%). Estas organizaciones aplican, ya sea
de forma sistemdtica para la casi totalidad de sus funcionarios (95% en la CEE) o
para un gran porcentaje de los funcionarios contratados, los sistemas de concurso

1ll/ Las organizaciones estudiadas en este informe han respondido amablemente
a nuestras preguntas y nos han transmitido los documentos necesarios para la
comprensién de sus sistemas de personal. Dentro del plazo disponible para la___
preparacidn del presente informe, no hemos podido dedicar a estos problemas el
tiempo suficiente para realizar un estudio profundo. No obstante, en dos casos (la
OCDE en Paris y la CEE en Bruselas), uno de los inspectores ha efectuado un estudio

sobre el terreno, ——————— -~
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en las categorias subalternas para el cuadro orgdnico y con bastante frecuencia
para otros cuadros (traductores, servicios generales o equivalente). En conjunto,
tienen sistemas de carrera y de ascensos que garantizan que la mayorfia de los
funcionarios contratados en las categorias subalternas podrian hacer una carrera
"normal®, lo que entrafia en general tres o cuatro ascensos. Estas organizaciones
exigen a sus funcionarios del cuadro orgdnico un elevado nivel de calificacidn
para el ingreso en los grupos ocupacionales que constituyen la estructura de

las organizaciones (economistas, juristas, especialistas en asuntos politicos,
etc.) 12/. Todas utilizan ampliamente el sistema de categorias vinculadas, lo

que facilita los ascensos periddicos de una categoria a otra, sobre todo en los

comienzos de la carrera.

36. El sistema de personal del CAEM acerca del cual lamentablemente sdlo hemos
podido obtener informaciones bastantes sumarias, es radicalmente distinto, debido
al principio mismo._de composicidn intergubernamental en que se funda: las

(7 administraciones nacionales adscriben funcionarios por un periodo de cuatro afios,
renovable en general una vez. Su contratacidn se efectla sobre la base de las
recomendaciones de los Estados miembros y los candidatos asi propuestos son
entrevistados por el Secretario o el Secretario Adjunto del Consejo a fin de

! verificar sus calificaciones y su conocimiento del idioma de trabajo (ruso).

> 37. Asi pues, se observa claramente que cada sistema de carrera y cada sistema de
adscripcién en las organizaciones internacionales tiene su coherencia propia.
El fundamento de unos radica en las tradiciones de los cuerpos de funcionarios
contratados en la base, generalmente por concurso, y que consagran toda su vida
profesional a la organizacidén, y el de otros radica en la experiencia adquirida por
los funcionarios nacionales ya experimentados gque se ponen al servicio de esas

| organizaciones durante periodos limitados. Como el régimen de personal de las

| organizaciones del sistema de las Naciones Unidas debe basarse en la yuxtaposicidn
de cierta proporcidén de funcionarios de carrera y de personal contratado por plazos
: fijos, deberia buscar su coherencia y su fuerza en la adicidn de las ventajas de

: los dos sistemas; una combinacidén inconexa de normas extraidas de uno y otro
sistema podria conducir a la incoherencia. Por esta razdn, consideramos que las
decisiones esenciales que es indispensable adoptar para definir un sistema de
personal coherente se refieren a los siguientes aspectos:

PR —————

1. El propio concepto de carrera y las diferencias en las condiciones de
servicio que deberian resultar de él para el personal y para el que no
lo es;

2. La determinacidén-de la-proporcidén que se debe establecer entre esas dos
clases de funcionarios y los tipos de contratos que se deberdn utilizar
. para cada una de ellas;

3. La definicidn de los grupos ocupacionales y de su relacidn con las
! trayectorias de carrera y los métodos de contratacidn.

12/ Las organizaciones de la CEE tienen la particularidad de tener un cuadro
intermedio entre el cuadro orgdnico y el de servicios generales, para puestos tales
1 como auxiliar administrativo o técnico (contables, programadores, etc.).
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Algunas otras cuestiones exigen declsiones y estudios complementarios, en
particular los métodos y las posibilidades de ascenso (i1ncluido el problema de la
vinculacidn de categorias), los métodos de control de la estructura de los puestos
en funcidn de los programas, la promocidn de las perspectivas de carrera y la
definicidén de los praincipales grupos profesionales.

\

B. Primera decisidn: ¢l concepto de carrera y sus consecuenclas

{ La definicidn del concepto de carrera 38. Generalmente el concepto de carrera
para los funcionarios internacionales se define como la evolucidn de las acti-
% es la primera decis1bén y la mds impor- vidades profesionales de una persona en
—tante—gue-—conviene—adoptat-para-—-defi- el transcurso de su vida, entendiéndose
nir un sistema de personal. La defi- gue normalmente esa evolucidn es progre-
i nicidn gue se propone en el presente siva, es decir, gue entrafia un aumento
, informe incluye, en particular, las de la importancia, el valor o el 1nterés
ideas siguientes: v la remuneracidn de sus actividades.
T e El ritmo de esa evolucidn puede variar
|[F - Seguridad en el empleo, considerablemente en funcidén del talento
. - Posibilidades de ascensos de la persona, su buena o mala suerte,
. E eguitativos y de ritmo medio los tipos de actividades ejercadas,
b de progreso, etc, Una carrera puede concebirse
- - Participacidn en la defini- dentro de una misma ocupacidn, e
i c16n de las perspectivas de incluso de una sola entidad econd-
i la vida protesional, mica (administracidén o empresa), o
- puede construlrse pasando de una ocu-
y en contrapartida: pacidén a otra, de una empresa O una
administracidén a otra, etc. ELl con-
. - La aplicacidn de métodos de cepto de carrera, que corresponde a una
contratacién gue permitan necesidad psicoldgica de lLa persona,
L verificar las calificaciones se traduce en el plano de las empresas
necesarias, Yy o adminlstracliones plblicas internacio-
- La ut:ilizacidn de los grupos nales o0 nacionales en sistemas de
ocupacionales como trayecto- reglamentacidn y organizacidn gue
ria de carrera tipica. tienden a conciliar las ambiciones
individuales (en el terreno de las

funciones O en el de las categorias)
con los 1ntereses de los organlsmos.
39, Esos sistemas, gue rigen en general la duracidn de los contratos, los
asgcensos, los métodos de evaluacidn de los resultados, los destinos, las
adscripciones, etc. Sse basan en principlos y métodos Jue varian ampliamente, En
las grandes administraciones o las grandes empresas se pueden distingulr los
sistemas sigulentes:

I ST
t

- - Los sistemas de carrera integrales, Jgue se basan en una contratacidn en
la pase, en la categoria inicial, de jdévenes gue tienen clertos tipos de
calificaciones tedricas y a qulenes se les ofrecen nombramlentos para su

{ " periodd de vida activa con garantias y ascenso, y

/oo
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- Los sistemas de carrera mixtos, en los gue se combinan la contratacidn en
todas las categorias con un movimiento de personal bastante considerable

(entre la organizacién y el exterior).

40. Pero en todos los casos, para los funcionarios Jue pasan en una organizacidn
un nimero de afios suflclentemente i1mportante (por ejemplo mds de diez afios, sea
cual sea la edad de 1ngreso), el término "carrera" significa lo siguiente:

a) Segquridad en el empleo (derecho a indemnizacidén en caso de despido);
b) Mecanlismos gJgue permlten alcanzar, en la gran mayoria de los casos, un nivel

minimo de categoria y de remuneracién al final de la carrera, siguiendo un ritmo
medio conocido;

c) Existencia de métodos gue introducen cierta eguidad en la evaluacidn de las
cualidades profesionales;

d) Generalmente, posibilidades de capacitacidn en el empleo y eventualmente de

cambios de puesto o de rotacidn;

e) En algunos casos, cada vez més frecuentes, posibilidad de particlpar en la
definic1én de sus perspectivas de carrera;

f) Por Gltimo, derecho a la jupilacidn, —

41. Como contrapartida a estas diversas ventajas, el concepto de carrera entrafia
gue los métodos de contratacidn que se aplican a los tuncionarios de carrera
garantizan gue estos funcionarios cumplen todas las condiciones necesarias para
hacer carrera.- Esto significa gue tales métodos deben permitir verificar de forma
general, mediante pruebas o exdmenes escritos U orales, Jue 1los candidatos cumplen
en conjunto los regulsitos gue sSon necesarios para prestar correctamente serviclos
a la organizacidn en todos los puestos gue pueden llegar a ocupar a medida gJue
aumente su experlencia profesional. Por consigulente, esos métodos han de ser
necesarilamente mids precisos y perfeccionados gue los que se aplican a los
funcionarios contratados para un puesto Unico y a plazo fijo.

42. En realidad, esto significa gue, como norma general, el concepto de carrera es
indisocilable del concepto de ocupacidn. En efecto, los conocimientos, las carac-—
teristicas y las aptitudes gue se exigen al comienzo de la carrera deben definirse
claramente en funcidén de todos los puestos gque pueda englobar la trayectoria de
carrera tipica gue se propone a esas personas, o, dicho de otra forma, el grupo
ocupacional al que pertenecerdn. Y en la mayoria de los casos, las calificaciones
que se exilgen para el ejercicio de una profesidn reconocida, sobre todo en el mundo
moderno, son generalmente polivalentes. No pueden limitarse al conocimiento de una
especlalidad reducida. Por Ultimo, las condlciones de Serviclo de €sOS tuncio-
narios definen las condiciones de desempefo y de verificacidn eventualmente perid-
dicas de su capacidad a las gue estd sujeta la garantia de continuidad de su
contrato,

/e
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Para los funcionarios internacionales,
esta concepcidén de la carrera entrafia
una distincidn clara entre el personal
de carrera y el que no lo es (en
particular, en lo que respecta a

los tipos de nombramientos y los
métodos de contratacidn).
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1 pdrrafo 41, lo que entrafia lo siguiente:

beneficien de un contrato permanente;

-
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la carrera, etc.);
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jubilacién;
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43. Esta concepcidn de la-idea de
carrera significa que para los
funcionarios internacionales debe
hacerse una distincién muy precisa

entre el personal de carrera y el gue no
lo es, y gque para todos los cuadros
existentes—de—funcionarios (cuadro
orgénico internacional, personal de
proyectos, cuadro orgdnico nacional,
cuadro de servicios generales, etc.):

- Estdn claramente precisadas las diferencias en las condiciones de servicio
de esos dos tipos de funcionarios en lo que respecta, en particular, a los tipos de

nombramiento y las condiciones de contratacidn,

~ Estdn claramente establecidas las proporciones de esos dos tipos de

44. Los funcionarios de carrera deberian beneficiarse de las ventajas enume-
radas en el parrafo 40 supra y estar sujetos a las condiciones enumeradas en el

- Que, tras un periodo de prueba cuya duracidn habrd que establecer, se

- Que se les informe en el momento de su contratacidn, como funcionarios de
carrera, de las posibilidades existentes de

ascensos y de carrera (ritmo medio de

progreso en la carrera, categorias minimas que normalmente se alcanzan al final de

- Que se adopten efectivamente todas las medidas necesarias para que puedan

concederse esas ventajas a este tipo de funcionarios:
de categorias coherentes para cada uno de los grupos ocupacionales, limitacidén del
nimero de contrataciones externas en las categorias gue no sean las de ingreso, con

objeto de no obstaculizar las posibilidades de ascenso, etc.;

mantenimiento de pirdmides

- Que se adopten disposiciones para garantizar cierto grado de equidad en la
evaluacién de las aptitudes profesionales, de las posibilidades de formacidn y de
participacién en la promocidn de las perspectivas de carrera y el derecho a la

- Que, por otra parte, se hayan verificado las calificaciones profesionales
de esos funcionarios, con arreglo al tipo de carrera que se les ofrece, mediante

métodos objetivos y precisos (concursos, pruebas escritas y orales, etc.); _

- Que estén claramente definidos los grupos ocupacionales para los que se les
contrata y dentro de los cuales se les propone hacer carrera;
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~ Que estén definidas y organizadas las condiciones del eventual paso de un
grupo ocupacional a otro: indicacidén de los niveles de las calificaciones
suplementarias necesarias y de las condiciones de capacitacidén en el empleo que

permiten ese paso.

45. Por otra parte, en lo-gue respecta a los funcionarios de guienes no se espera
que hagan carrera, es decir, los que se contratan solamente a plazo fijo y en la

mayoria de los casos para un solo puesto:

- Deben naturalmente beneficiarse durante todo el tiempo que prestan
servicios a la organizacidn de los mismos mecanismos de ascenso gue los
funcionarios con contrato permanente y de sus mismas ventajas profesionales:

posibilidades de capacitacidn, derecho a la jubilacidn, en particular una vez
cumplidd cierto plazo de prestacidn de servicios;

- ©Por otra parte, la contratacidn de esos funcionarios deberia efectuarse
mediante contratos que no sean renovables una vez cumplido cierto plazo o mediante
_contratos gue sélo puedan renovarse una vez transcurrido cierto periodo de ausencia

de la organizacidén o de licenciaj

- Sus condiciones de contratacidén deberian definirse de una forma mucho mas
flexible y sdlo deberian hacer referencia a sus titulos académicos y a la prueba de

su experiencia profesional 13/.

C. Segunda decisidén: determinacidn de la proporcidn entre el personal

de carrera y el que no 1o es

La segunda-decisién indispensable para
permitir la yuxtaposicidén de un verda-
dero sistema de carrera y de un sis-
tema de utilizacidn del personal
durante plazos fijos es la determina-~
cidén de la proporcidén entre estas dos
clases de personal. La determinacidn
de esta proporcidén ha de ser necesa-
riamente resultado de una negociacidn
politica.

46, En el documento preparatorio ela-
borado por la secretaria de la Comisidn
de Administracidén Piblica Internacional
(ICSC/R.288) se propuso un método téc-
nico para la determinacidn de las tareas
permanentes y no permanentes, Segln
dicho documento, los criterios que debe-
rédn retenerse para distinguir estas
tareas deberian incluir la clasifica-
cidén de los grupos ocupacionales entre
aquellos en que todas las tareas son
"normalmente permanentes" y aquellos

cuyas tareas son "normalmente no permanentes". Asi; los especialistas en admi-
nistracién, bibliotecarios, juristas, traductores e intérpretes pertenecerian a la
primera clase y los economistas, estadisticos, artistas, arquitectos, especialistas
en ciencias sociales, etc., pertenecerian a la segunda.

13/ Desde luego, estas condiciones no deberian excluir la posibilidad de que
los funcionarios subalternos contratados por concurso elijan la condicién de
funcionarios con contrato de plazo fijo, en particular si desean beneficiarse gde
los mecanismos de adscripciones alternas gue se examinardn en el pdrrafo 54 infra.
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47. Por otra parte (ICSC/R.190, parrs. 6 a 1ll), habria que tener en cuenta sobre
todo el tipo de las tareas para determinar su cardcter permanente. Por ejemplo,
en todos los grupos ocupacionales todas las tareas de supervisidn, control o
inspeccidén del personal de cooperacidn técnica, las dque entrafian formulacidn de
politicas, las tareas de "regulacién", de apoyoc administrativo y financiero etc.,
deberian considerarse como tareas permanentes. En ese documento se reconoce que
este método sdlo podria proporcionar una indicacién aproximada de la proporcidn
entre estos dos tipos de tareas. Los inspectores autores del presente informe
consideran que este método podria permitir de hecho determinar orientaciones y
érdenes de magnitud, pero que ningln método técnico podria conducir a una deter-
minacién exacta, no sélo de las tareas permanentes frente a las no permanentes,
sino tampoco de la proporcibdn entre el personal de carrera y el personal contratado
a plazo fijo 1l4/.

48. En realidad, mediante un método puramente técnico sélo se puede determinar la
proporcidn conveniente entre el personal de carrera y el personal contratado a
plazo fijo. Las consideraciones gque es necesario tener en cuenta se refieren
esencialmente al grado de continuidad que se considera conveniente asegurar, ya sea
en—los—servicios—puramente -administrativos o en la ejecucidén de los principales

f programas dentro de los departamentos orgdnicos, y al equilibrio que conviene
establecer (y que puede ser variable para los distintos grupos ocupacionales) entre
el personal gue ha adquirido una amplia experiencia en la organizacidén y el personal
que puede aportar del exterior una visidn, una experiencia o un enfoque nuevos.
Esas evaluaciones pueden ser muy subjetivas -y pueden variar mucho segin sean la
cultura o las preferencias politicas o personales de quienes las proponen.

TR

[ 49, As{ pues, la decisidn acerca de esta proporcidn deberia ser esencialmente una
decisidn politica, debido no sdlo a la imprecisidn de los métodos técnicos
utilizables, sino también al hecho de que evidentemente es plenamente posible, y en
algunos casos 1ncluso conveniente, encomendar tareas permanentes a funcionarios ~
contratados a plazo fijo o, a fortiori, a funcicnarios contratados en régimen de
adscripciones alternas. Por consiguiente, es necesario celebrar negociaciones
entre los Estados Miembros para llegar a uha decisién de ese tipo; tales negocia-
ciones podrian verse facilitadas, en lo que respecta a las Naciones Unidas, por un
informe del Secretario General que indicara los limites de las proporciones gque
considere razonables para los principales grupos ocupacionales de la Secretaria.

PO L ot akkiiinia j{t.}é{‘ﬁuw ;

50. En el documento ICSC/R.288 se indica que la determinacidén de la proporcidn
entre el personal de carrera y el que no lo es deberia efectuarse separadamente en
cada organizacidén. Los inspectores no se oponen a esta sugerencia, pero consideran
que:

hr%w i
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14/ En el informe sobre la aplicacidn del principio de la distribucién
geogridfica equitativa a los funcionarios de las Naciones Unidas (JIU/REP/81/10},
los inspectores Bryntsev, Sawe y Sibahi recomendaron (recomendacidn No. 3) gue en
el futuro la mayoria de los funcionarios sujetos a la distribucidén-geogréfica
tuvieran contrato a plazo fijo. Por su parte, los inspectores autores del presente —
informe no formulan ninguna opinidn sobre el nivel de la proporcidn entre los dos
—f—— —tipos—de-contrate,—pues,—a su juicio, son los Estados Miembros quienes deben

. definir ese nivel.
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-~ Los principios y métodos que se deberdn aplicar para la determinacidn de
esa proporcidn deberian ser los mismos para todas las organizaciones y que, por
consiguiente, deberfan ser aprobados primero por la Asamblea General;

- Por otra parte, en lo que respecta en particular a la orientacidn politica
de las decisiones que se harn de adoptar, la Asamblea General también deberia

formular recomendaciones para todas las organizaciones.

Deberian examinarse los tipos de nombra- 51. Si se desea que los tipos de nom-
miento: deberia fijarse un limite supe- bramiento permitan realmente distin-~
rior para la utilizacidén de los contratos| guir entre el personal de carrera y el

de plazo fijo y deberian adoptarse medi- que no lo es (lo que no ocurre actual-
das—qgue permitan—las—adseripciones mente - véase el pdrr. 26 supra -),
alternas. es indispensable adoptar las medidas

necesarias para evitar que se puedan
seguir concediendo contratos de plazo
fijo por encima de cierto limite de tiempo 15/. Por consiguiente, pareceria légico

pedir a la Asamblea General que establezca dicho limite. Este método deberfia
permitir aclarar la situacidn actual, pero deben precisarse estas modalidades y las
condiciones de concesidn de contratos permanentes. El sistema que podrfa contem—
plarse seria el gue se expone a continuacidn.

52. Para el personal de carrera, los Unicos contratos utilizables serfan los
contratos permanentes. No obstante, estos contratos sdlo se concederian tras un
periodo de prueba durante el cual se utilizarian contratos de plazo fijo. Dicho de
otra forma, se ofreceria siempre a todos los nuevos funcionarios un contrato de
plazo fijo; la duracidn del periodo de prueba variaria segilin la forma de contra-
tacién-y la evaluacidén que se hiciera de la labor del interesado. Asi, para los
funcionarios contratados por concurso, la regla general podria consistir en
ofrecerles un contrato de plazo fijo por dos afios, después de lo cual (salvo las
excepciones debidas a malos resultados) se les ofrecerian contratos permanentes,
Para los funcionarios contratados para un puesto determinado sobre la base de
titulos académicos y profesionales y que desearan llegar a ser funcionarios de
carrera, las condiciones de transformacidén de sus contratos de plazo fijo en
contratos permanentes incluirian lo siguiente:

- Un periodo de prueba de, como médximo cinco afios;

- La superacidn obligatoria de pruebas escritas y orales que garantizaran que
poseen las aptitudes necesarias para hacer carrera en una ocupacidn determinada.

53. Para los funcionarios que no hacen carrera, los contratos de plazo fijo que se
les ofrecerian y que podrian tener duraciones variables entre un afio y cuatro afios
como maximo, no podrian renovarse mds alld de un limite que habria que fijar. En
el documento ICSC/R.288 se propone un plazo de cinco afios, gue parece razonable.

No obstante, en la fijacidén de un limite de este tipo habria que tener en cuenta ——
dos consideraciones:

15/ En lo que se refiere a este aspecto, las conclusiones del documento
ICSC/R.288 se inclinan en la misma direccidén que las del presente informe.
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- Los contratos de los funcionarios adscritos provenientes de una admini-
stracién plblica nacional deberian tener una duracidén de m&s de cinco afios, si
fuera necesario (a este respecto, cabe preguntarse si no serfa mds razonable una
duracién de 8 a 10 afios);

~ EIl hecho de gue no se,puedan conceder contratos permanentes a un funcio-
nario contratado con mds de 50 afios de edad deberia hacerse compatible con una
limitacién de ese tipo: las personas contratadas a los 50 afios de edad deberian
poder continuar con contratos de plazo fijo hasta la edad de jubilacidn, es decir,
durante diez afios.

54, Por dltimo, deberia entenderse que, por regla general, no debe prohibirse
permanentemente el reingreso en la organizacién a los funcionarios que se separan
e ella-al -final del plazo-mdximo.de prestacién de servicios en régimen de contrato
de plazo fijo. En ese caso, deberia fijarse otro limite, por ejemplo de tres afios,
una vez cumplido el cual el funcionario pudiera presentar su candidatura a un nuevo
puesto, si asi lo deseara. Por otra parte, una disposicién de este tipo permitiria
elaborar fdérmulas que pudieran interesar a ciggggigﬁmero de paises, en particular
“en 1o que respecta a la adscripcidn de sus funcionarios a la organizacidn durante
plazos fijos. La DCI propuso una férmula de este tipo en su informe de 1971 sobre
los funcionarios de las Naciones Unidas (JIU/REP/71/7, recomendacién No. 13 y
capitulo VII, parrs. 430 y 431). La DCI proponfa organizar un sistema de
"adscripciones alternas" que permitiera a los funcionarios interrumpir durante
periodos inferiores a cinco afios sus actividades en las Naciones Unidas, con objeto
de volver a ocupar su puesto en la administracién de origen; esa interrupcién sdlo
podia producirse tras un minimo de cinco aflos consecutivos en el ejercicio de su
funciones en las Naciones Unidas 16/. Pueden utilizarse otras férmulas, tales como
la que consistiria en considerar como licencia especial sin sueldo el periodo
L pasado _fuera _de la organizacidén 17/. Convendria estudiar especialmente los
regimenes que se deberdn aplicar—gl personal de proyectos, que generalmente se
contrata a plazo fijo (contratos que son y deberian seguir siendo renovables sin

_ limitaciones). Estos funcionarios también se podrian beneficiar de una forma méds
. ’ ) s : . rd
sistematica (cosa que no ocurre actualmente) y con condiciones precisas, gque habria

que definir, de los contratos permanentes.

3
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ah— = 16/ Los jefes de las organizaciones podrian negociar "acuerdos de
4 adscripcidén” con los gobiernos interesados, para poder identificar de forma mas
precisa los métodos de organizacidn de estas operaciones de adscripciones alternas —
(en particular, lista de los servicios nacionales interesados, numero de funcio—
= . narios y ritmo de las operaciones). También se podrian contemplar acuerdos de este —
=} tipo con algunas universidades o algunos grandes centros de investigaciédn. .
s
% 17/ véanse el pérrafo 37 y la recomendacidén No. 4 del informe
s “JIU/REP/81/10 sobre la aplicacidn del principio de la distribucidn geogréfica
{;i equitativa a la Secretaria de las Naciones Unidas.
. ol
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En materia de concesidén de contratos 55. EIl problema de los criterios que

permanentes, los criterios relativos a se deberdn aplicar para atribuir uno u

la persona deberian tener en cuenta otro tipo de contrato a una funcidn

las condiciones de contratacién y las determinada deberia resolverse con

aptitudes, la edad y las situaciones relativa facilidad si se aprobaran

en materia de adscripcidn. las propuestas formuladas en los
parrafos anteriores. En realidad,

sobre todo es necesario contar con

criterios precisos para la concesidén de contratos permanentes. Esos criterios
podrian ser los siguientes:

&) Por una parté, no podrian concederse contratos permanentes por encima del
nimero mdximo que resulte de las proporciones fijadas por la Asamblea General entre
el personal de carrera y el que no lo es;

b) _ Por otra parte, los criterios relativos a la persona deberian abarcar, en

lo que respecta a los contratos permanentes, los siguientes aspectos:

i)

Las condiciones definidas en el pdrrafo 51 supra, es decir,
superacidén obligatoria de un concurso o de pruebas escritas y
orales, y periodo de prueba de entre dos y cinco afios;

Las condiciones de edad: podria mantenerse la regla segin la cual
no pueden concederse contratos permanentes a partir de los 50 afios;

Las condiciones de no pertenencia a otro sistema de carrera: no
deberian—concederse contratos permanentes a los funcionarios
adscritos ‘provenientes de una administracidn nacional, de una

universidad, etc.
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D. Tercera decisidn: definicidén de los grupos ocupacionales

La tercera decisidn importante se 56. El1 concepto de profesidn o de oficic es
refiere a la definicidn de los un conceptoc sencillo y que en numerosas
grupos ocupacionales y de su rela- esferas no plantea problemas de aceptacidn
. cidén con las trayectorias de ni de significacidén. Parece gque todo el
carrera y los métodos de contra- mundo admite que para ser médico, arquitecto,
. tacién. Esta decisidn afecta al profesor—de matematicas, abogado, ingeniero
nivel de aptitud, y de profesiona- quimico o veterinario, es necesario haber
lismo con que se desea contar en adquirido, mediante estudios generalmente
B las secretarias. A este respecto, prolongados y dificiles, condiciones acadé-
una consideracidn esencial es la micas precisas, en la mayoria de los casos
necesidad de distingulr entre los polivalentes (es decir, que comprenden mate-
d4_ funcionarios polivalentes pero que rias muy diversas) y haber obtenido la san-
tienen un alto grado de aptitud en cidén de esos estudios, ya sea mediante
o una esfera determinada y los fun- titulos o superandoc un concurso. Obvia-
;:;M cionarios especializados. mente, estas condiciones bdsicas no exclu-
— T — - T yen el hecho de que, para ejercer de forma

vdlida una profesidn, sea Gtil haber
adquirido una experiencia prdctica que sdlo puede obtenerse mediante el ejercicio
de la profesidn durante cierto plazo. Lo mismo ocurre a un nivel distinto en lo
que respecta al ejercicio de oficios manuales, bien sea carpintero, jardinero o
técnico calificado en una u otra esfera: en estos casos, el nivel de cultura
general bdsica y la variedad de los conocimientos profesionales son mis limitados y
en la mayoria de los casos el aprendizaje reemplaza parcialmente a la ensefianza

| tedrica.

__57. _En lo gue respecta a las actividades administrativas, la situacién ha sido
hasta ahora mds confusa, al menos en apariencia, por dos razones:

a) La primera es gue la administracidn, sobre todo en los niveles mds altos,
depende al menos tanto del arte y de las cualidades naturales de inteligencia,
sentido de organizacidn e incluso sentido comiin, como de los conocimientos técnicos
especializados. Pero lo que es vilido para algunas personalidades notables, e
incluso para algunos "genios" de la organizacidn no debe servir de base a los
métodos de contratacidén y de capacitacidn de las miles de personas que componen los
ejércitos administrativos. La idea parcialmente exacta de que la administracién es

un arte no debe llegar a convertirse en pretexto para el abandono y la mediocridad;

iwmnﬁ o +L¢\h
!

— - — — b). La segunda razdn es que los funcionarios del cuadro orgdnico deben tener,
| en la gran mayoria de los casos conocimientos polivalentes en esferas variadas,

incluso para ejercer funciones en apariencia muy especializadas. De hecho, en la
mayor{a de las administraciones pdblicas nacionales o internacionales acceden

generalmente al cuadro organico dos tipos de funcionarios:

= ¥

ekt o

- i) Los funcionarios polivalentes, pero que tienen un alto grado de aptitud
en una esfera precisa;

~7ii)~ pvos funcionarios-especializados que ejercen algunas funciones limitadas.
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58. Los funcionarios "polivalentes" del cuadro orgdnico deben tener conocimientos
bédsicos de alto nivel en esferas diversas y, en la mayoria de los casos, tienen
conocimientos més precisos y elevados en una esfera. Asi, se tiene lo siguiente:

- En los ministerios, departamentos o servicios de cardcter no técnico,
funcionarios del cuadro orgdnico que tienen una combinacién de titulos de
estudios superiores.de derecho, economia, ciencias sociales, administracidén
y hacienda piblicas,-historia de las ciencias politicas, etc., y tienen o
no un nivel de aptitud mds elevado en una de las esferas citadas (sus
conocimientos son sancionados © no por concursos que entrafian pruebas en la
mayoria de las esferas mencionadas y pruebas de cultura general con las que
se verifican las aptitudes de redaccidn y razonamiento de los candidatos);

- En los ministeriocs, departamentos o servicios de cardcter técnico
(industrias, obras.piiblicas, telecomunicaciones, etc.), funcionarios del

cuadro orgdnico que tienen una combinacidén de conocimientos elevados en una

esfera técnica determinada (por ejemplo, ingeniero quimico, farmacéutico,
médico, ingeniero de obras publicas, de telecomunicaciones, etc.) y

conocimientos polivalentes en las -esferas administrativa, econdmica y

¥
- e} ——

financiera, asi como las mismas aptitudes de redaccién y de razonamiento
gue el primer tipo de funcionarios.

59. Estos funcionarios del cuadro orgdnico de alto nivel de conocimientos
polivalentes componen el esqueleto de las administraciones pdblicas nacionales e
internacionales. Hay que afiadir que generalmente se les utiliza al principio de su

carrera y hasta la mitad de la misma en el marco de la rama en que tienen los
conocimientos bdsicos mids amplios, si bien, en interés de su capacitacidén, deben

pasar por periodos limitados de adscripcidn a otros servicios o departamentos;
después, a partir del nivel de jefe de seccidn o de servicio, suele considerarse
gue su polivalencia completada por su propia experiencla administrativa, les -
permite cambiar de rama y pasar a ocupar puestos de direccidn en précticamente
cualguier sector de la administracidn.

60. Los funcionarios especializados, que también forman parte del cuadro orgénico,
pertenecen en general a dos grupos:

- El grupo de los especialistas de tipo administrativo: contables,
auditores, especialistas en computadoras, traductores e intérpretes,
especialistas en técnicas determinadas: evaluacidn, clasificacidén de
puestos, etc. En conjunto, con razdn o sin ella, no se exige a estos
especialistas el mismo-nivel de cultura general o de conocimientos
polivalentes que -@a los funcionarios polivalentes del-cuadro orgdnico. De
esta forma, sus perspectivas de carrera estdn limitadas en general al marco
de sus especialidades (salvo, como es ldégico, para aquellos que hayan
adquirido a titulo personal otros conocimientos del tipo y el nivel de los
de los funcionarios polivalentes del cuadro orgdnico) y las categorias que

pueden alcanzar al final de su carrera siguen siendo con frecuencia
bastante poco elevadas; -

- El grupo de los especialistas técnicos o cientificos: en efecto, los
servicios administrativos, para misiones particulares o técnicas, necesitan

utilizar, especialistas en el marco de sus propias especialidades (medicina

Jeen
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del trabajo, arJguitectura de la construccidn, ingenieria en una rama
técnica) o, para los equipos de investigacidn o los proyectos sobre el
terreno, expertos de toda clase gue trabajan en el marco de su profesidn
(economistas o juristas, estadisticos o veterinarios, etc.). Por lo tanto,
se puede utilizar todo el catdlogo de las profesiones en la medida en gue
esos funcionarios ejercen en lo esencial su profesidn de origen o ensefian
sus elementos y no realizan tareas administrativas (o lo hacen en muy

escasa medida).

6l.

En definitiva, el concepto de profesidén en las actividades administrativas

corresponde a distintos tipos de puesto y a niveles y comblnaciones de aptitudes
varliables, segln si existe un predominlo de los conoclmientos polivalentes y del
caracter administrativo del puesto o, por el contrario, existe un predominic de una
especialidad determinada y del carécter técnico del propio puesto.

no tiene el mismo significado para
la DCI y la CAPI. Para la DCI, la

]

3

definic1dn de 108 grupos ocupaclo-—
nales en lLas organizaciones debe
hacerse esencilalmente a partir de
las aptitudes bésicas exigidas en
el momento del 1ngreso: los gru-—
pos definidos de esta forma repre-
sentan trayectorias de carrera
tipicas. Deben establecerse
estrictamente las condiciones

de paso de un grupo a otro.

La expresidn "grupos ocupaclonales"

62. La Dependencia Comin de Inspeccidn ha
recomendado en numerosas ocasiones el esta-
plecimiento de una lista de grupos ocupa-
cionales en las Naciones Unidas (y en ias
diversas organizaciones). La Asamblea

General ha pedido en diversas resoluciones

el establecimliento de grupos ocupacionales,
Por su parte, la CAPI utilizd la expresidn
"grupos ocupacionales” en su tercer informe —
anual (A/32/30, parr. 219). La Comisidn
reconocid la necesidad urgente de una clasi-
ficaci1én comin de los grupos ocupacionales
aplicable en el marco del régimen comin como

reJulsito previo indispensable para mejorar

los sistemas en otras esferas, como las esta-—
disticas relativas al personal. Se trataba sobre todo, al parecer, de clasificar
en las mismas categorias los diversos puestos de los tuncionarios de todas las
organizaciones, y esta clasiticacidén se presentaba como una base Util para proceder
ulteriormente a la organizacidén de las carreras, la planificacidn del personal, la
contratacidn y la formacidn, y una de las 1deas claves de esa actividad parecia ser
la de tavorecer la cooperacidn entre organismos en todas estas esferas.

63, Estas 1nvestigaciones dieron lugar a un "modelo de clasiticacidn de los
grupos ocupacionales" publicado en el documento ICSC/R.L34, de 2 de junio de 1978,
v a una serie de definlciones de cada una-de las ocupaclones asi 1dentificadas en
el documento ICSC/R.1L87, de 29 de julio de 1979. Estos trabajos -se referian al
conjunto del personal utilizado por las organizaciones internacionales, tanto del
cuadro orgénico como de los servicios generales o expertos. Dichos trapa]os dieron
lugar a una clasiticacién en cuatro niveles, donde se distinguia lo siguiente:

- El grupo ocupacional (por ejemplo, trabajadores proigsionales, directivos, —
técnicos y asimilados); .

- La "familia" (por ejemplo, arguitectos, 1ngenieros (y técnicos asimllados));

- La esfera de trabajo

(por ejemplo, 1ingenieros civiles);
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- La ocupacidn o especialidad (por ejemplo, ingenieros sanitarios);

sin dar, no obstante, ninguna definicidn de estas cuatro nociones ni -indicar la

utilizacidn que podria hacerse de ellas a los efectos de las necesidades de la
| administracidén del personal.

64. En estas condiciones, 'la expresidn "grupos ocupacionales®, tal como ha sido
utilizada por la CAPI, no tiene el mismo significado que el que le asignd la DCI.
Para la CAPI se trata, al parecer, de un método estadistieo-que utiliza una lista
de los puestos u ocupaciones y reagrupa estas ocupaciones en diversas categorias
sin gue ni las propias ocupaciones ni las diversas categorias de reagrupamiento
tengan relacidén alguna con las aptitudes necesarias para pertenecer a esas
ocupaciones o a esas categorias, o con las trayectorias de carrera que pudieran
resultar de ellas.

65. Por el contrario, la DCI propuso la siguiente definicidn de la expresidn
"grupo ocupacional”:

"Un grupo ocupacional es un conjunto de ocupaciones suficientemente
similares, en particular en lo relativo a las calificaciones académicas y
profesionales bdsicas, para que los titulares de los puestos respectivos
tengan posibilidades de traslado o ascenso entre los puestos que integran el
grupo.”

: 4

66, De esta definicidén se desprende lo siguiente:

- Los propios grupos se pueden definir a partir de las aptitudes necesarias
para ingresar en uno u otro grupo ocupacional;

— - — La definicién de-los tipos y las categorias de calificacidn debe preceder a
la definicidn del grupo, y no a la inversa (al igual que, por ejemplo, los
titulos necesarios para ser doctor en medicina o arquitecto definen la
pertenencia a esas profesiones);

- En la mayoria de los casos, las aptitudes necesarias deben ser polivalentes
para permitir que los funcionarios admitidos en un grupoc ocupacional sean
nombrados en el transcurso de su carrera para todos los puestos de ese
grupo y para todas las categorias a medida que se incremente su experiencia
profesional. As{, por ejemplo, un generalista administrativo deberia tener
aptitudes suficientemente variadas para ocupar tanto un puesto de

administrador del presupuesto, como de administrador de personal o de la
contratacidn, o inclusc de administrador de servicios de conferencias. Un

» funcionario del cuadro orgdnico de los servicios de informacidn también
debe tener aptitudes suficientemente variadas para desempeflar las funciones
de redactor, especialista de radio o televisidn, especialista en contactos
con la prensa o jefe de un centro de informacidén. El grado de polivalencia
que se exige en el momento del ingreso es lo que permite determinar las
distintas ocupaciones que puede comprender un grupo.

o

~__67. Cierto niUmero de especialidades se pueden identificar también por los tipos de
conocimientos exigidos en el momento del ingreso: asi, por ejemplo, para los
i contables, los auditores o los especialistas en computadoras, no se exigen en

|
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general conocimientos polivalentes muy elevados. Por el contrario, su conocimiento
de la especialidad debe alcanzar un nivel elevado: por consiguiente, cada una de
estas especialidades debe constituir por si sola un grupo ocupacional mds limitado
desde el punto de vista de la variedad de las funciones posibles y, por consi- -
guiente, de las posibilidades de promocidén de las perspectivas de carrera.

68. Por dltimo, puesto que las aptitudes definen los tipos de puestos que se

podrédn ocupar, el concepto de "grupo ocupacional" debe ser en realidad equivalente
al de "trayectoria de carrera tipica". Debe darse una respuesta muy precisa a la - —
cuestidn de saber si es posible que un funcionario salga de esa trayectoria trazada
e ingrese en otro grupo ocupacional: es decir, las condiciones de paso de un grupo
ocupacional a otro deben estar reglamentadas. Como es légico, esa reglamentacidn
deberia tener en cuenta el hecho de gue es mds facil el paso de un grupo de altas
aptitudes técnicas a un grupo de menores aptitudes técnicas que el paso inverso.

I Por ejemplo, se puede cvontemplar—facilmente la posibilidad de que un economista, un

jurista o un especialista en la informacidn pueda pasar de su grupo al de los
especialistas en administracién sin verse obligado a adquirir un volumen conside-
rable de conocimientos. En tal caso, para que fuera posible el paso de un grupo a

L. otro, bastaria que la_reglamentacidn previera un sistema de capacitacidén en el

empleo (dentro o fuera de la organizacidn) que entrafie eventualmente la realizacidn
de cursos que permitan a los miembros de los grupos mencionados adgquirir cierto
nimero de conocimientos sobre los métodos de programacidén y presupuestacidn, sobre

los problemas de personal y sobre las materias administrativas en general.

69. Sin embargo, deberian preverse condiciones mucho mis estrictas (por ejemplo,”
la obtencidn de titulos universitarios determinados) para que se pueda contemplar
la posibilidad del paso de un traductor o de un intérprete, de un especialista-en
computadoras o de un contable, por ejemplo, a ese mismo grupo de especialistas en
la administracién o a un grupo técnico, como el de los juristas. La elaboracidn de

- ——una—reglamentacidén-de ese tipo, deberia tender, en general a evitar que los funcio-

narios que no tengan el nivel de aptitudes basicas requerido para ingresar en un
grupo ocupacional determinado pasen a ocupar un puesto que pertenezca a ese grupo.
Si bien algunas-de-esas aptitudes pueden adquirirse con métodos de capacitacién en
el emplec, otras sélo pueden adquirirse mediante una formacidén universitaria
adecuada.

70. Esa reglamentacidn deberia tratar, en particular, del nivel de los puestos de
direccidén o de jefe de seccidn. Evidentemente, ciertos puestos superiores sélo
pueden ser ocupados por personas que tienen una formacién sdélida en una especia-
lidad determinada (la direccidén de servicios econdémicos por economistas, la de
servicios juridicos por juristas, etc.); pérootros pueden ser ocupados facilmente
por personas que tienen una amplia cultura general, un conocimiento-de la orga-
nizacidén y dominan otra profesidén. Tal es el caso de la mayoria de los servicios

puramente administrativos. _

71. asi pues, el método de los grupos ocupacionales entendido de esta forma
permite al mismo tiempo proporcionar una base para mejorar _los métodos de contra-
tacidn y de promocidn de las perspectivas de carrera y garantizar un mejor profe-- —
sionalismo en la Secretaria. Por lo tanto, es evidente que la decisidén de elegir
_entre _este método y el método que consiste en organizar la contratacién y la pro-
mocidén de las perspectivas de carrera a partir de cada puesto considerado aislada-
mente, es fundamental para determinar el tipo de Secretaria con que se desea contar.
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E. Otras cuestiones que exigen adoptar-decisiones y
realizar estudios complementarios —

Cuando se hayan adoptado decisiones 72. 8i la Asamblea General y los drganos
en relacidén con las tres opciones normativos del conjunto de las organizacio-
I fundamentales mencionadas anterior- nes adoptaran decisiones en relacidn con
: mente, atin habrd que adoptar deci- las tres opciones fundamentales menciona- —
i siones en relacién con algunos das, gqguedarian fijadas las caracteristicas
i problemas. esenciales de un sistema coherente de per-
sonal. Se conoceria entonces el aspecto

general de la construccidn del sistema y su
plan de conjunto pero qguedarian por precisar las soluciones de algunos problemas

cuyos datos se exponen en los prdéximos pdrrafos.

1 Promocidén de las perspectivas de carrera: establecimiento de planes de carrera,
i capacitacidn y rotaciodn

Con respecto a la promocidn de 73. Con respecto al tema de la promocidn
las perspectivas de carrera, las de las perspectivas de carrera, la DCI y la _
| recomendaciones de la CAPI y de CAPI han formulado ciertas recomendaciones, N
la DCI se inclinan en la misma cuyas caracteristicas esenciales se recuer-
direccién, pero ain hay que lle- dan en el anexo II, En cuanto al problema
varlas a la préctica. de la promocidn de las perspectivas de
carrera y de la participacidén de los fun-

cionarios en el establecimiento de sus
"planes de carrera™, las recomendaciones aludidas de la CAPI y de la DCI convergen
de forma decisiva. Con independencia del vocabulario utilizado (planificacidn de
las adscripciones y planes individuales normales de carrera para la DCI, programa
de organizacidn de las carreras para la CAPI), el contenido de las recomendaciones
encaminadas a organizar un sistema de plan de carrera integrado, a partir de los
intercambios de informacidn entre los funcionarios y la organizacidn, es
esencialmente el mismo, salvo algunos detalles de ejecucidn.

B

o
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74. No obstante, aunque las recomendaciones de la DCI se formularon hace mds de
diez afios y las de la CAPI hace casi dos afios, parece gque no ha comenzado ninguna
actividad notable de puesta en practica de esas recomendaciones hasta el momento,

ni en las Naciones Unidas ni en los organismos especializados. Tal vez la Asamblea
General desee pedir explicaciones a las secretarias de las diversas organizaciones
acerca de las razones de esta situacidn.,

75. En lo que respecta a la realizacidn de actividades de capacitacidn, también ha
habido una convergencia bastante clara entre la DCI y la CAPI. Habria ailn que defi-
nir de una forma mucho mds precisa el tipo de capacitacidien el empleo que parece
necesario para integrar el sistema de capacitacidn en la planificacidn de las
carreras. Para ello es necesario realizar algunos estudios complementarios, lo que
++——————no—deberia-presentar—dificultades importantes (véase el pdrrafo 15 del anexo II).
Otro tanto ocurre, al parecer, en lo gue respecta a la rotacidn, tema con respecto
al cual la Asamblea General ya adoptd una posicidn en su resolucidn 33/143 pero que
alin hay que integrar en la planificacién de las carreras. - -

/--.
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Métodos de calificacidn

La CAPI estd examinando log métodos
de calificacién. Seglin la DCI, un

! enfoque por "grupos ocupacionales"
podria facilitar la solucidn de
estos dificiles problemas.
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76. La CAPI continda haciendo esfuerzos
para proponer un mejor sistema de califi-
cacién (véase el pdrrafo 21 supra). En el
parrafo 11 del anexo II se recuerdan las
principales propuestas formuladas a este res—
pecto. Deberian fomentarse estos esfuerzos,
que se refieren a una esfera sumamente

dificil; los inspectores tendrian especial interés en examinar el método preco-

nizado de clasificacidn de los funcionarios en cuatro cuartiles.

La dnica obser-

vacién complementaria que parece oportuno hacer en relacidn con el tema de los
sistemas gue se encuentran en vias de estudio es que el tomar en cuenta la reco-

. mendacidén—formulada—por—la-DCI-en-1971 para reemplazar la Junta de Nombramientos y

Ascensos en las Naciones Unidas por comisiones de formacidn profesional y de
planificacién de las carreras, que habria que establecer al nivel de cada uno de

los grandes grupos ocupacionales, podria
Ello;pg;E;§i£ég4gue

miento del sistema.

at &

grupo de personas que podrian conocerlos
cimiento mis preciso de los problemas de
decisivo, especialmente para las grandes

Mecanismos gue permiten asegurar

mejorar considerablemente el funciona-
los funcionarios fueran juzgados por un
individualmente y que tendrian un cono-
su ocupacidén. Es éste un elemento
organizaciones.

las posibilidades de ascenso

Los métodos de ascenso que per-—
miten un sistema satisfactorio
de carrera deberian incluir lo
siguiente:

- La fijacidén de limites para
las contrataciones externas
en las diversas categorias
superiores a la categoria
subalterna, incluidos los

niveles de direcciédn;

- La utilizacidn de las
rias vinculadas, y

catego—

- Una contratacidén lo mds amplia
posible en la categoria
subalterna.

18/

18 A este respecto, los inspectores autores del presente informe no
comparten la interpretaciédn del parrafo 3 del Articulo 101 de la Carta y de las

77. Si, segdn se ha indicado en los

parrafos 38 a 45 supra, el concepto

de carrera entrafla que se ofrezcan posibi-
lidades normales de ascensos tanto a los
funcionarios contratados gue se proponen
hacer carrera en el momento en que se les
ofrece un contrato permanente como a los fun-
cionarios contratados por plazos fijos, en

la medida en que presten servicios a la
organizacidén durante un periodo suficiente-
mente largo, es conveniente adoptar medi-

das para que esas posibilidades sean efec-
tivas.~ Esto significa gue las contrata- -~
ciones gue se deban efectuar en el exterior
de laorganizacidén no deben hacerse en

todas las categorias sinmecanismos regula-
dores 18/. Sin duda, las practicas actua-
les de las Naciones Unidas, que obligan

a buscar en primer lugar dentro de la -

disposiciones del reglamento de personal que hacen los inspectores autores del
informe JIU/REP/81/10 sobre la distribucidn geografica equitativa en la

4

“recomendacidn No. 5, qué entrafia gue las vacantes deberfan siempre sacarse a
concurso entre los candidatos interiores y exteriores, de forma contraria a la

prédctica actual de las Naciones Unidas.

/oo
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Organizacidn los candidatos para todos los nuevos puestos vacantes, ofrecen claras

ventajas a los funcionarios titulares. No obstante, un mecanismo de este tipo

puede tener efectos negativos tanto para la equidad de la distribucidn geogréfica

: como para la contratacién de los funcionarios mds calificados. Consideramos, pues, -
que seria preferible reglamentar la préctica en esta esfera determinando, por
categorias, los porcentajes mdximos del nimero de funcionarios de cada categoria
que se podrdn contratar anualmente en el exterior. Este porcentaje, que ya esté
fijado en el 70%_para las categorias P-1/P-2 (puesto gue se reserva el 30% a los
ascensos por concurso desde el cuadro de servicios generales) deberia disminuir
considerablemente para la categorias P-3 y superiores, con objeto de mantener en un

X nivel razonable las posibilidades de ascensos internos.

\t 78. A nuestro juicio, en el marco de una reglamentacién de ese tipo, deberia fomen-
tarse la utilizacidén de la vinculacidn de categorias, gue es précticamente general
en la mayoria de las administraciones_piblicas nacionales, en particular en los ser-
( vicios diplomaticos y en varias de las organizaciones internacionales que se descri-
ben en el anexo V (en el anexo VI figura un extracto del documento de trabajo No. 1
sobre la vinculacidn de categorias transmitido en mayo de 1981 por los inspectores

a los miembros de la CAPI y a los directores de personal de las organizaciones).

e —

79. La determinacidn de los porcentajes que limitan el niimero de los funcionarios

gue se contratan en el exterior deberia extenderse también, en la méxima medida

| posible, a las categorias de direccidn (D-1 y D-2). A este respecto, recordamos

gue en el informe JUI/REP/71/7 ya se formuld una recomendacidén que sugeria que en -
las Naciones Unidas se reservara una proporcidén de los puestos de categoria D-1y ——
D-2 a los miembros de la Secretaria gque tuvieran cierta antigliedad en la administra-
cidn pdblica internacional: una proporcidn alta para los puestos de categoria D-1

, (se proponia el 70%) y una proporcién algo mds baja para los de categoria D-2 (por

i ejemplo, 60%). La determinacidn de los porcentajes exactos para todas las

categorias podria ser objeto de estudios ulteriores. ~

f 80. También seria indispensable reaccionar contra la tendencia actual a reducir
progresivamente el nimero de puestos de categorias P-1/P-2. Actualmente ya sdlo

i hay un nimero sumamente limitado de puestos de categoria P-1, pero los de P-2

tienen también una tendencia a disminuir peligrosamente. A la hora de crear nuevos
puestos, se prefiere recurrir a las categorias P-3 y superiores, sin que las
justificaciones aducidas sean siempre convincentes. El pretexto aducido es que

i siempre se necesitan funcionarios experimentados que sean directamente operacio-
nales. Ademds, esto permite facilitar los ascensos en un sistema rigido de -
clasificacidén de puestos. Deberian adoptarse medidas para invertir esta tendencia
peligrosa y perjudicial tanto para la promocidn racional de las perspectivas de

e carrera como para los intereses financieros de las organizaciones. - En este

sentido, la organizacidn de un control racional de la estructura de los puestos,

z cuestidn gue se examina en los parrafos 81 a 83 infra, deberia proporcionar un
instrumento dtil. —

Jens
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Definicidén de los diversos cuadros de funcionarios
Ha llegado a ser indispensable una 8l. El problema de la definicidn de las
definicidn precisa de los diversos proporciones entre el personal de carrera y
| cuadros de funcionarios, Das§da en el gue no lo es, y el del establecimiento de
los niveles de las aptitudes exi- torma precisa de sus respectivas condiciones
gidas y en las disposiciones de de servicio exilgen gue se llegue lo mds répi-
sus estatutos. damente postble—a—-una definicidn aceptada

de los diversos cuadros de funcionarios:

funcionarios del cuadro orgdnico interna-
cional, personal de proyectos, funcionarios del cuadro orgédnico nacional, funcio-
nari1os del cuadro de servicios generales, etc. (véase el pirrafo 24 supra). E1

estudio y la explicacidédn de las posibles opciones entre las definlciones aceptables
reguririan un informe especial.  Por consigulente, en el presente informe no
someteremos una definicidn a la apropbacidn de la Asamblea General, sino gue nos
limitaremos a seflalar lo siguiente:

~—Que;—por—ias—razones gue—-acabamos de seflalar, se deben realizar rédpidamente
los estudios necesarios para adoptar una decisidn en esta materia;

- Que los criteri10s gue se deberian adoptar para permitlr nacer una
distincidn entre los diversos cuadros deberian ser los siguientes:

a) El carédcter de las aptitudes exigidas;
b) Las condilclones en gue se comprobardn o evaluardn esas aptiltudes;
c) Las condiciones de servicio de esos tuncionarios y, en particular, las

opligaciones gque se les imponen en lo relativo a la adscripcidn 0 a la rotacidn.

82. Por ejemplo, a nuestro juicio, la Gnica forma racional de distingulr entre un
funcionario del cuadro orgdnico y uno del cuadro de servicios generales, o entre un
funcionario del cuadro orgdnico nacional y uno del cuadro orgdnico internacional,
debe basarse en lo sigulente:

- Rl cardcter de las aptitudes exigidas en lo relativo a los conocimientos
profesionales y linglUisticos para el 1ngreso en estos distintos cuadros;

- Sus obligaciones en lo relativo a la adscripcidn y rotacidn.
Para llegar a establecer definiciones precisas guedaria por determinar exactamente

gué aptitudes y tipos de obligaciones exactas se exlgen a los funcionarios de estos
distintos cuadros.

Soase
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Fl Definicidén de la estructura de los puestos en funcidn de los programas

[ -

| Para compensar las insuficiencias 83. La dGltima cuestidén a la que deberia
: actuales de los métodos de clasi- darse prontamente una solucidn es la defini-
! ficacién de puestos, deberia orga- cibén de la estructura de los puestos en fun-

- nizarse un sistema de control de la | cidn de los programas. Los actuales métodos
| estructura de los puestos en funcidén| de clasificacidén de puestos no ofrecen una
! de los programas. solucidn a esta importante cuestidén. La
verificacidn de las clasificaciones puesto
por puesto no permite cuestionar la estruc-
tura de los puestos de la totalidad de un servicio. Los actuales métodos de
clasificacidén sélo conducen a "fotografiar" la situacién existente, que es resul-
—————————tado—de—las—definiciones—-de—estructuras y jerarquias hechas histdricamente por los
jefes de servicioc que se han sucedido al frente de una unidad administrativa.

Esos métodos sdlo aportan revisiones de aspectos de detalle, sin reexaminar si el
conjunto de las descripciones de los puestos del servicio corresponde verdade-
ramente a la mejor estructura posible para la ejecucidén de una labor determinada o

& - g

para alcanzar los objetivos fijados.

84. La CAPI ha comenzado a examinar esta cuestidn. En el documento ICSC/R.288

se estudia la relacién entre el proceso de programacidén del establecimiento del
presupuesto y la clasificacidén de los puestos y se llega a la conclusidn, en
particular, de que se deberian crear "dependencia de planificacidn" para solucionar

los problemas de estructura de organizacidén y disefio de puestos. Los inspectores
convienen en que, en efecto, seria necesario que esa funcidén de revisidn y critica
de la estructura de las principales unidades administrativas pudiera realizarse de
forma sistemdtica 19/. Aln deben examinarse de forma mds precisa las modalidades

] —~seglin-las—-cuales se podrian definir normas y ejercer un verdadero control sobre las
i propuestas de los jefes de servicio. Por ejemplo, en las Naciones Unidas se podria
| contemplar la posibilidad de que se encomendara esa tarea a un grupo de funciona-
N rios experimentados, elegido por el Secretario General, y que pudiera contar con el
apoyo técnico del SGA y del servicio de planificacidén y programacién.

|

i

19/ La recomendacién No. 13 del informe de la DCI sobre el establecimiento de
prioridades y la identificacidn de actividades obsoletas en las Naciones Unidas se
__refirid precisamente a esta cuestidén (véanse los pdrrafos 83 a 85 del documento
A/36/171, de 10 de abril de 1981).

i
i
Y
|
|

Jous
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F. Resumen de las decisiones gue deberia adoptar

la Asamblea General

En el cuadro gue figura a continuacién se indican las cuestiones esenciales

N

sobre las gue, a nuestro juicio, la Asamblea General deberia adoptar decisiones o
impartir directrices de investigacién tanto para la Secretaria de las Naciones
Unidas como para la CAPI y la DCI.

Lista de las cuestiones gue reguleren decisiones

(se 1ndican entre paréntesls las reterenclas a
los pérrafos pertlnentes del intorme)

" Déberia optarse

entre

Primera decisidn fundamental:

El concepto de carrera y las diferencias en

las condiciones de servicio gue deberian
resultar de ese concepto para el personal
gue hace carrera y el gue no lo nhace

1. ¢Incluye el concepto de carrera lo
siguiente?

- La idea de seguridad en el empleo;

- La 1dea de las posibilidades de
ascensos egultativos y de ritmo medio de
progresoc en la carrera;

- _La_idea de participacidén en la defi-
nicidén de las perspectivas de la vida
profesional,

Yy, en contrapartida:

- La aplicacién de métodos de contra-
tacidén gue permitan verificar las apti-
tudes necesarias, y

- La utilizacibén de los grupos ocupa-
cionales como trayectoria de carrera
- tipica (pdrr.-38)-. - -

2. ¢Hay gue distinguir entre el pefsonal
de carrera y el personal gue no hace
carrera, en lo Jue se refiere a los tipos
de nompramiento y a los métodos de
contratacién? (pdrrs. 43, 44 y 45)

Esta
definicidn

Distincidn

necesarla

Una definicién gque T
1s6lo se refiera a- |-
los métodos de pro-
moc1dn de las pers-
pectivas de carrera,
Yy no a las condi-
ciones de ascenso y
contratacidn

Distincidn no
necesaria
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Lista de las cuestiones gue requlieren decisiones

(Se 1ndican entre paréntesis las referenclas a
los pdrrafos pertinentes del intorme)

Deberia optarse

entre

ILI.

\

Segunda decisidn fundamental:

Fijacidén de la proporcidn gue se deberéd
establecer entre las dos clases de fun~
clonarios y tipos de contratos Jue se

deberdn utilizar para cada una de ellas

— 3+ ¢Debe Ser ©ObjEtso 1a detfinicidn de una

proporcién entre estas dos clases de fun-
clonarios de una negociacidn entre los
Estados Miembros apoyada por estudios
realizados por las secretarias? (parrs. 46

y siguientes)

0, por el contrario, ¢deben adoptar los
jefes de las secretarias la decisidn a
este respecto?

4, ¢Debe establecer la Asamblea General
los principios de clasificacidn entre
estas dos clases de funcionarios para

el conjunto del sistema de las Naciones
Unidas, y dejando gue los érganos rectores
de las diversas organizaciones fijen las
proporciones gue deberén establecerse?
(pdrr. 49)

5. ¢Debe ponerse a un limite mdximo la
duracidén de la utilizacidédn de los contratos
de plazo f1jo? (y ¢cudl podria ser esa
duracidn?) (pérrs. 53 y 54)

6. ¢Depen adoptarse disposiciones rela-
tivas a las adscripclones alternadas o a
los contratos de rotacidén? (parr. 54)

7. <¢Deberian tenerse en cuenta los
sigulientes aspectos en los criterios de
asignacidn de contratos permanentes dentro
de las proporciones definidas?:

- Condiciones de contratacién y niveles
de calificacidn;

S

Dec1s1dn
politica
tras celebpbrar
negocia-

“|ciones entre

los Estados
Miembros

Decisiones
de la
Asamblea
General
acerca de
los prin-
c1iplos

Convenlente
limite
superior

Nuevas dis-
posiciones

}

1
'aceptacidn
de estos
criterios

Dec1s16n téc-
nica a cargo
de los jefes
de las
secretarias

Dejar los princi-
plos y métodos al
cuidado de los
6rganos recto-
res de cada
organizacidn

Mantenimiento
del sistema
actual

Mantenimiento
del sistema
actual

Otros criterios
posibles

o ———

e
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Lista de las cuestiones gue requieren decisiones
(Se indican entre paréntesis las referencias a | ~~° Deberia-optarse - - o
los péarrafos pertinentes del informe) “entret vt T
- .La edad (menos de 50 afios)s -
- No pertenencia a un sistema de B e —
carrera (administraciones plblicas ’
nacionales, universidades, etc.)
III. Tercera decisién fundamentals
Definicidén de los grqpos'ocupacionales y | :
de su relacidn con la promocidn de las
perspectivas de carrera y los métodos de
eontratacidn T T T T
8. ¢Debe establecerse la definicidn de Grupos ocu- Grupos ocupaciona-
~los grupos ocupacionales esencialmente pacionales les no relacionados
- en funcidén de las aptitudes bdasicas’ basados en con las condiciones
il exigidas para el ingreso en esos las apti- de contratacidn
g§§ ‘grupos? (pdrrs. 65 a 71) tudes o i B
- ; ' ' pdsicas
9. ¢Deben servir 0 no 1los grupos ocupa- Utilizacidn Grupos ocupacio-
cionales como trayectoria de carrera de los gru- nales no rela-
tipica, entendiéndose gue se reglamen- pos ocupacio-|cionados con el
tarian en forma pecisa las condiciones nales como sistema de
del eventual paso de un grupo a otro? trayectoria carrera
(pdrrs. 65 a 71) de carrera
1. “1 S T TR R e S i e - - . - tiplca
. LV. Qtros problemas gue se deberdn examinar
S — Sistemas de calificacidn:
1 10. ¢Deberian utilizar estos sistemas, Sistemas de Sistema actual o
- para ser mds eguitativos, el marco-de +9§lificacién-'sistema propuesto
e los _grupos ocupacionales? (parr. 76) gue utilizan |por la CAPI, sin
’ el marco de utilizar el marco
. o B ;
los grupos de los grupos
) ) Jjocupacionales{ocupacionales.
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Lista de las cuestiones que reguieren decisiones
(Se. indican entre paréntesis las referencias a
los pérrafos pertinentes del informe)

Deoerla optarse

‘entre

Organizacidn .de. las posibilidades de
ascenso dentro de la carrera:

1ll. ¢Son indispensables las siguientes
medidas con objeto de ofrecer un marco
de carrera razonable para el cuadro
<:vrganlco’>

(Lla) Aumentar la contratacién en la
categoria subalterna al mdximo compatible
con las nece81dades de la organizacidn
(parr. 80) '

(1lc)

hi
O

(llp) Fijar los limites porcentuales
para las contrataciones externas desde
la categoria superior a la categoria
subalterna (parrs. 77 y 79).

3 e e e e ———a e e e —

Utilizar la vinculacidn de

categorias (pérr. 78 y Anexo VI)

Estructura de los puestos y definicidn de
los puestos en- funcidn de—los-programas:

12. cheberia organizarse un sistema
de normas y de control de su aplicacidn
para la definicidén de la estructura de
los puestos necesarios para la ejecu~
cién de un programa determinado, con
objeto de compensar las insuficiencias

" de los actuales métodos de clasificacidn

de puestos? (pdrrs. 83 y 84)

Aumento de
la contra-
tacidén en

{la categoria
1subalterna

Determina--
cidén de por—
centajes gue
limiten las
contrata-
ciones
exXternas
para ciertas
categorias

Vinculacidn
de catego-
rias, en
particular
‘al comienzo
de la ‘
carrera

Definicidn"
de la
estructura
de los

puestos .

sometidos a
normas y
control

Sistema actual, gue
lleva a reducir el
nimero de puestos

en la categoria
subalterna

Sistema actual, es
decir, contratacio-
nes externas en '
todas las categorias
con preferencia para
el personal exis-
tente, o0 sin prefe-
rencia para el per-
sonal existente

No utilizar la
vinculacidén de
categorias

Sistema actual:
la clasificacidn
de puestos foto-
grafia la estruc-
tird existente,

aportando sdlo =
revisiones de
detalle

/e
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1S

Lista de las cuestlones gue reguleren decisliones

(Se indican entre paréntesis las reterencias a
los parrafos pertinentes del intorme)

Deberia optarse
entre

\

Definicidn de los principales cuadros de
funcionarios: .

13. ¢Es urgente o no disponer de defini-
clones precisas de los diversocs cuadros?

(pdrr. 81)

14, :Deben fundarse esencialmente esas
definiciones en los niveles de aptitud
exigidas y en las disposiciones
estatutarias relativas a esas clases
de funcionarios? (parr. 82) .

Urgencia NO urgencia

Los criterios{Otros criterios

propuestos

[een
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CONCLUSION

86. Por las razones explicadas al comienzo, este informe no termina, contraria-
mente a la prdctica habitual de la Dependencia Comin de Inspeccidn, con una lista
de recomendaciones. El informe estd destinado esencialmente a servir de informa-
c16n para la Asamblea General. Pero el trapajo gue alin Jueda por nacer para llegar
a adoptar decisiones sobre, el tema de la definicidn de un verdadero sistema de
personal para las diversas organlizaciones del sistema de las Naciones Unidas se
facilitaria considerablemente s1 la Asamblea General, sobre la base de la informa-
c16n de que dispone, proporcionara directrices y orientaciones preclsas sobre los

aspectos generales del sistema de personal gue desea Jue se elabore. ¢

87. Los aspectos esenclales acerca de los cuales seria particularmente oportuno
impartir directrices de forma 1nmediata son los sigulentes:

a) La aceptacidén o no de la 1dea de gue es posible y conveniente celebrar
negoclaciones entre los Estados Miempros sobre el tema de la tijacidn de la
proporcidén entre el personal de carrera y el personal contratado a plazo fijo vy,
eventualmente, definicidn del método de esas negociaciones;

b) La aceptacidén o no de la idea de gue es indispensable una visidn de
conjunto de los problemas de personal para gue la Asamblea General pueda definir
sus opciones y, en caso de aceptacidén de esta 1dea, establecimiento de directrices
y de un calendario para la presentacidn de los estudios Jue realicen a este
respecto las secretarias de las Naciones Unidas, de los organismos, de la CAPI y de-
la DCI;

c) Cuantas i1ndicaciones resulte posible dar desde ahora acerca de las tres
decisiones fundamentales cuyos elementos se nan expuesto en el presente informe
(concepto de carrera, ﬁ}ja01én de las proporciones entre el personal de carrera y
el personal contratado por plazos fijos y tipos de contratos, relacidn entre los
grupos ocupacionales, la promocidn de las perspectivas de carrera y los métodos de
contratacidén), asi como acerca de todas las demds cuestiones menclonadas en el
cuadro anterior en relacidén con las cuales la Asamblea General se considere
suficientemente 1nformada para pronunclarse en este momento,

Jene
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ANEXO I

Cooperacién entre la DCI y la CAPI en la preparacién de..
los dos informes solicitados en la resolucidn 35/210 de
la Asamblea General

\

Reunidn de uno de los inspectores con la7CAPI el 10 de marzo de 1981

Uno de los inspectores asistidé a Nueva York a la sesidén del 10 de marzo
1981 y presentd un andlisis de los asuntos gue a su juicio se debian estudiar.
particular subrayd:

- Que deberian desarrollarse las coincidencias de opiniones entre la CAPI y

Ta DCI sobre numerosas cuestiones y la complementariedad posible entre los
dos organismos en materia de informacidn basica y de aplicacidn de las
. recomendaciones;

- Que para ello habia qggidisipa::;psWmalentendidos:quewpodian haberse

—_—

producido respecto de algunas cuestiones. - Estas cuestiones eran en
particular: :

. la definicidn exacta de los diversos cuadros de personal _
(cuadro .orgénico.de contratacién internacional, cuadro organico
de contratacidén local, cuadro de servicios generales, etc.);

. el concepto de grupo ocupacional;

. la cuestidn de la vinculacidn de categorias;

. los criterios gue habria gue adoptar para determinar los diversos
tipos de contrato; :

. las aplicaciones del principio de la clasificacién de puestos a
diferencia de la clasificacidn de las.personas;

- Finalmente, en forma mds general, habia gue proporcionar a la Asamblea
General una visidn de conjunto de los problemas de personal de la gue no

dispone actualmente.

Tras un intercambio de opiniones acerca del programa de los asuntos gue se

“Texaminatrian, se 1legd a Un aclietdo sobre ina lista de cuestiones gue debian
—tratarse en los dos informes. '

2. Colaboracidn en la preparacidn de los dos informes ST

Se pudieron organizar varias reuniones de trabajo de marzo a mayo de 1981 T
entre los dos representantes de la secretaria de la Comisidén encargados de la -
preparacién del informe de la CAPI y uno de los inspectores; hubo intercambios de

. Opiniones, en particular sopbre las cuestiones gue parecian presentar dificultades.
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3. Documentos de trabajo de la DCI y de la CAPI

DCI: Uno de los inspectores prepard tres documentos de trabajo y los envid
por separado a todos los miembros de la CAPI y a los jefes de personal de las
organizaciones del régimen ‘comin:

l) Documento de trabajo No. 1, relativo a la comblna01é9 de grados, de 7 de
abril de 1981;

2) Documento de trabajo No. 2, relativo al desarrollo de las perspectaivas
de carrera y los grupos ocupacionales, de 29 de mayo de 1981l;

3) Documento de trabajoc No. 3, relativo a los tipos de nombramientos, de
23 de junio de 1981,

Los jefes de personal de algunas organlzaclones enviaron comentarios sobre estos
—documentos. Los mlembros de la Comisidn no enviaron ninglin comentario.

CAPI: Por su parte, los representantes de la secretaria de la CAPI
transmitieron a los 1nspectores diversos pasajes del proyecto de informe de la
secretaria en mayo de 1981,

4. Reunidn entre los dos inspectores autores del informe de la DCI y ——
| la CAPI, el 16 y .7 de julio de 1981

| Los dos inspectores asistieron a dos sesiones oficiales de la Comisidn la
tarde del 16 de julio y la mafiana del 17 de julio. Se celepbrd un debate sobre los
" distintos capitulos del documento preparado por la secretaria de la Comisidn, en el
gue participaron un representante de lLa secretaria de la Comisidn, los represen-
tantes del CCCA y de numercsas organizaciones, la representante de la FICSA y los

- dos inspectores. Los participantes disponian del documento ICSC/R.288 (proyecto de
informe de la secretaria de la Comisidn) y de un documento de sala de conferencias
(ICSC/L4/CRP.5) en gue se reproducian los tres documentos de trabajo de la DCI
ciltados (en todos los i1diomas oficiales utilizados por la Comisidn).

i Pinalmente se celebrd una reunidn privada entre los miempros de la Comisidn
y los dos inspectores la tarde del 17 de julio. Como el tiempo disponible no
permitia examinar cuestiones de fondo, sblo se decidid gue este afio no se
presentarian recomendaciones definitivas a la Asamblea General en ninguno de los
dos informes y que el afio prdéximo se procuraria reservar el tlempo necesario para

’ celebrar un debate sobre cuestiones de fondo entre los inspectores y todos los
mlembros de la CAPI.

Jeon
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Principales recomendaciones de la Dep

[ matéria de politica de personal*
|
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dencia Comin de Inspeccién

y de la Comisién de Administracién Pdblica Internacional en
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b | |

[
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|
Recomendaciones de la DCI

Recomendaciones de la CAPI
I I\

i
Resoluciones de la Asanblea General

|

I

Medidas adoptadas efectivamente por
las Naciones Unidas

ESTRUCTURA DE
LA SECRETARIA

1. Dpefinicién

No hay ninguna recomendacidn hasta

~ Informe de la CAPI A/35/3p (1980):

No se ha [adoptado decisibi

|

alguna sobre el

No se ha acordado ninguna definicidn.

de los bzincipa— el momento. particular.
les cuadros del | a) Parrafos 259 a 262: {metodologia para la |
personal - Problema planteado en dieversas definicién del trabajo propio del cuadro orgénico). ‘
oportunidadés y sobre todo en las Emplec de dna definicibn descriptiva del trabajo
| propuestas Feiativas al examen por |[propio del cuadro orgénico. Con todo, se indica
concurso para el paso del cuadro que "ciertads partes dellesta definicién pueden ser |
l de servicios generales al cuadro aplicables también a algunos trabajos comprendidos
orgénico. en el cuadro de servicios generales®™ y que "lo que
, importa™ de esa definicibén es "el grado de
| conocimientos tedricos necesarios para el
[ desempefio de las funciones™.
: b) Parrafos 299 a 310 {funcionariog locales o ! ‘ ’
[ nationales del cuadro orgénico}: ELa Comisidn I
| decidib, por una parte}, autorizar a las organiza-
; ciones intéresadas a gue siguieran utilizando el
cuadro orgénico de funcionarios locales o
nacionales en las condiciones propuestas por el 1
CCCA y, por la otra, seguir estudiando esta
. cuestién.
1
2, Grupos ocu~ - 197l: Recomendacidh No. 1 del - 1978: Resolucidén 33/143, I, 1 f): Las Naciones Unidas han empleado grupos

pacionales y
fijacidn de

los niveles

de aptitud
corregpondientes

1977+

1978:

1980:

informe JIU/REP/71/7 (A/8454)
(Definicidén & p:opoyicién de
una primera lista de los
grupos ocupacionales de las
Naciones Unidas).

Recomendacidn Wo. 1 del
informe JIU/REP/77/4 (sobre
los grupos ocupacionales de
los cuadros de serviclos
generales) .

Recomendacién No. 1 del
informe JIU/REP/78/4
{A/33/228) (creacién de una
reglamentacién de los grupos
ocupacionales v preparacién
de una lista completa de
estos grupos para toda la
Secretaria) .

Recomendacién No. 2 del
informe JIU/RFP/80/9
(A/35/418) (pruebas escritas
por gr: 8 ocupacionales
para los concurgos de
contratacidn) .

|
y (seccidn 1V, 1)

La Asamblea General pide al Secretario
General ...

"pefinir los grupos ocupacionales y los
critbrios para la nueva definicidén de
tales grupos, y determinar una lista de
grupos ocupacionales para el cuadro de
servicios generaies ¥ el cuadro orgé-
nico, asi como normas para el ingreso,
el ascenso y la rotacién del personal.”

"Pide al Secretario General que esta—
blezca .., las miximas categorfas de |
gradog para las diversas funciones del ‘
cuadro de servicios generales de Ginebra
sobre la base de la categorfa de los
grados equivalentes de Nueva York para
las mismas ocupaciones y que finalice
la clasificacibén de puestos del cuadro
de servicios generales de Ginebra antes
del 30 de abril de 1379.%

ocupacionales para definir las pruebas
especializadas del examen por concurso
para pasar del cuadro de servicios
generales al cuadro orgénico y para
reagrupar los puestos que se ofrecen
a los concursantes.

Las Naciones Unidas ademds estdn prepa-
rando, con arreglo a los mismos prin-
cipios, una serie de "descripciones de
puestos”.
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ANEXO II (continuacidn)

obj#to

|

Recomendaciones de la DCI

Recomendaciones de la CAPI

Resolu

biones de la Asamblea General

Medidas adoptadas efectivamente por
las Naciones Unidas

ESTRUCTURA DE
LA SECRETARIA
(continhacidn)

t
2. Grupos ocu-—
pacionales y
fijaciéh de
log nivfeles
de apithd
correspondientes
(continuacidn

El concepto de grupos ocupacionales gue emplea la

CAPI no tiene el mismo significado que el concepto

que utiliza la DCI, pues no obedece a la misma
definicidn. Véase:

\EL informe A/32/30 (1976), pirr. 219;

El informe A/34/30 (1976), piarrs. 184 a 188, y

El anexd XI (modelo de clasificacién comin de
log grupos ocupacionales) ;

VBl documento ICSC/R.134 (junio de 1978):

El documento ICSC/R.187 (julio de 1979}.

LagComisivSn distingue cuatro niveles de

clasificacién:
|

- ;El grupo ocupacional,

- iLa categoria de profesiones,

~ La rama de actividad,

- La profesién o especializacién, sin precisar
las relacliones que puedan existir entre esos

niveles, los niveles de aptitud y las perspec—

tivas de carrera.

-~ 1980: ‘Resolucién 35/210, anexo, parr. 2:
"2. Se h‘hré una distincién entre:

a} Las ocupaciones para las cuales es
razonable| prever que se produzcan varias
vacantes Fada' afioy

b) Las ocupaciones para las cuales la
contratacién solamente se jlabrir4 a inter-~

valos pocy

3. Para

o f£recuentes.

categorfal 2 a), las descri
clones se \complementatén <
cién de ocupacién®, en la

las princ
de califi

ipales funciones,

mentarias, ‘deseables. "

|
los puestos comprendidos en la

pciones de fun-
‘on una "descrip-
ique se indicaran
el nivel minimo

pacién y las calificaciones suple-

I
=~ 1978: | Resolucidn 34/1%5: La Asamblea
expresa su satisfaccién por las

Gener
medid;

s’ adoptadas por

a Comisidn en

cumplipiento de los articulos 13 y 14 de
su Est It:ui:o.

i
- 1980: Resolucidn 35/214: La Asamblea
toma nota de los progresos logrados por
la Comigidén en el marco de la autoridad
que 1é confieren los artfculos 13 y 14
de su Estatuto.

Las Naciones Unidas enviaron a la CAPI
observaciones respecto del nfimero de los
niveles y de la falta de comparabilidad
dentro de los diferentes niveles de
ocupacién de la Comisién. Se ha llevadol
a cabo una tentativa de clasificacién
estadistica de las ocupaciones con
arreglo al método de la Comisién.

3. Clasificacién
de puestos

La DCI, habiendo prLfe:ido concentrar
su atencién en la ik]stitucién de los
grupos ocupacionales, ne ha formulado
runca recomendaciones sobre la
i’mplantacién de sistemas de clasifi-
cacidn de puestos. Sin embargo, una
vez que se instituyd el sistema,
pidid 1la aceleracién y finalizacién
de las actividades de clasificacidn
ue se encontraban en curso:

- Plan completo de clasificacidn de
los puestos del cuadro orgénico
(para 1977).

- Plan completo de clasificacidn
de los puestos del cuadro de
sexrvicios generales (para 1978)
(véase el informe JIU/REP/76/8
(A/31/264), parr. 33 Ay B).

La Comisién bha abordado en diversas oportunidades
la clasifi¢acién de puestos: véanse los parrafos
siguientes de sus informes anuales:

218 a 220 (A/32/30);

309 a 314 y anexo ITII (A/33/30);

189 a 260 (A/34/30);

234 a 258, 263 a 264 y anexos XII, XIII, XIV
{A/35/30} .

De conformidad con las disposiciones del
articulo XIII de su Estatuto, los trabajos de la
Comisidén han llevado a la promulgacién e implan—
tacién de la Norma General (primer nivel) de las
normas de clasificacién de los puetos pertene-—
cientes al régimen comin., La Comisidn prosigue
sus trabajos respecto de la elaboracién de las

normas de clasificaciéq por clase (segundo nivel).

~ Resolucién 31/193 (B):

-~ Resolucidn 35/214: La Asamblea General:

"2. fToma nota de la decisién del
Secretario General de aplicar la Norma
General de clasificacidn de puestos a
partir del 1° de enerc de 1981j

3. 1Invita a la Comisidn, al Secretario
General y a los jefes de las organizaciones
que han aceptado el Estatuto de la Comisidn
a que cooperen plenamente en la aplicacidn
de las normas comunes de clasificacibn de
puestos, establecidos por la Comisién,
asegurando una consideracién adecuada de
la situacién y las necesidades particulares
de cada organizacién y la utilizacidén mas
econdmica de log recursos,”

Las Naciones Unidas han preparado un
sistema de clasificacidén de puestos
para los funcionarios,del cuadro
orgédnico. En lo que tespecta a las
funciones del cuadro de servicios
generales, la tarea dé clasificacién
no estd afin completamente terminada.
Sin embargo, el sistema de clasificacién
empleado es distinto del que preconiza
la CAPI. La Oficina de Personal ha
sefialado que la aplicacién de la Norma
General adoptada por ia CAPI no estar4
exenta de dificultadel y exigird
cierto tiempo. !
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Medidas adoptadas efectivamente por
Recomendaciones de la DCI Recomendacionés de la CAPX Resoluciones de la Asamblea General las Naciones Unidas

Objet\b

II. C!)N'J.'RATI\EION

4. Pas& del
cuadro de servi-
cios generales
al cuadr
orgénico

ILa Comisién no parece haber adoptado una posicién |- Resolucién '53/143. i, 1, g)¢

respecto de esta cuestidn

En 1974 (decisién del 18 de diciembre
de 1974), la Asamblea General aprobd
en principio el establecimiento de

un examen por CONCUrsy para autorizar
el paso de funeionaribs del cuadro de

] servicios generales ai cuadro organico,
| como 1o habia recomendado la DCI desde
[ 1971. Dicho examen qued$ reglamen—
tado con precisibén en 1978

(resolucién 33/143).

A pesar de las dificultades atribuibles
a la transicién entre el sistema
antiguo y el nuevo se ha establecido
ya en forma estable el examen por
concurso para efectuar el paso del
cuadro de servicios generales al
cuadro orgénico (primer examen por
concurso a fines de 1979/comienzos de
19807 segundo examen por concurso

en 1981, eximenes por concurso anuales
previstog para los préximos affos dentro
del limite del 30% de los puestos pP-1
y P-2 vacantes).

La Asamblea pide al Secretarid General ...

"Limitar el papsaje de personall del cuadro

de servicios benerales al cuadro orginico a
las categoriak P-1 y P-2, permitir tal pasaje
en relacién cpn hasta el 308 del total de los
puestos dispohiblés para hombramientos en
dichas categorias y efectuar la contratacién
correspondiente exclusivamente mediante métodos
de seleccidn por voncurso entre el personal del
cuadro de serVicios generhles que tenga por lo
menos cinco afios de experiencia y que posea
una capacitacién académica postsecundaria.™

|

| (Véanse las recomendationes de la DCI:
JIU/REP/71/7 (A/8454) recomend. 14

\ JTU/REP/76/8 (A/C/5/33/57), phrr. 23

1 J1U/REP/78/4 (A/33/228) recomend. 2

TETREETA

T

JIU/REP/80/9 (A/35/418) recomend. 1).

-~ Resolucién LS/ZJ.U, anexo III, 10 a)

- Resolucién 5/143, I, 1, h)s

Secretario

5. Institucién A partir de 1971 la Dél ha recomendado |La Comisidén no ha adoptado aifin una posicién ride al A partir de 1974, se organizaron con

B et

En su sexto

de un “cbneurso
Junior” fzara la
contratatién de
funcinnarios
J6venes del
cuadro oi’gz’mico

constantemente la implantacidn de
concursos para la contratacién de
funcionarios jévenes del cuadro
orgénico.

(véanse recomendacionas de la DCI:
JIU/REP/71/7 (A/8454) recomend. 3
JI0/NOTE/77/1 recomend. 4 y 5
JIU/REP/78/4 (A/33/228) recomend. 5
JIU/REP/80/9 {(A/35/418} recomend. 2)

La Asamblea General se ha pronun—
ciado asimismo en diversas oportuni-
dades sobre eésta cuestibén (véase

al frente}

oficial respecto de esta cuestidn.
y séptimo periodo de sesiones, se abocd a un
examen preliminar de los problemas de contrata~
cibn y tomd nota "con interés"™ de las propuestas
de la DCI contenidas en la nota JIU/NOTE/77/1 €n
materia de concursos. 8in embargo, la Comisidn
consider$ (A/33/30, parr. 327 que "para mejorar
la contratacidn y las perspectivas de carreras,
habia que determinar antes la naturaleza de los
cargos existentes en las organizaciones, asi
como sus tipos, sus niveles y su duracién"., La
Comisidn se propone pues estudiar "el problema
de la contratacidén en una etapa ulterior®, de
conformidad con su programa de trabajo (véase
el dotumento A/35/30, parr. 289 y anexo XVI, en
el que se precisa gue los "procedimientos de
evaluacién, entre los que se incluyen log
concursos™ se examinarin en una fecha indetermi-
nada sobre la base de un documento del CCCh).

Genetal ...

"Emplear métodbs de seleccién bor concurso,
en consulta cbn 1los gobiernos Interesados,
organizadog sobre una base nhacional, subre-
gional o :egij al, para la contratacién de
funcionarios las categorias P-1 y P-2,
con miras a hhcer més equitativa la distri-
bucién geogréfica @e los puestbs en la
Secretaria.”

- Resolucién L/zlo, anexo 1II, parr. 10:
“En las categé“as P~1 y P~2 la contrata-
cidn se hard por lo general por concurso."

"Se establecerd un plan transitorio, que
terminard el 31 de diciembre de 1982, para
aplicar progresivamente el método del concurso
taniendo debidamente en cuenta el principio de
la distribuciéh geeografica equitativa.”

"Los concursos‘con arreglo al plan se orga-
nizarén sobre una base nacional, en consulta
con los gobiernos interesados. Incluirén
medidas para proteger el caricter confidencial
y la objetivxdéd de los métodos de seleccidn y
para garantizat qite los métodos de examen
tengan en cuenta la diversidad cultural y lin-
gliistica de los Miembros de las Naciones
Unidas. Estardn destinados a candidatos que
poseean por lo menos un diploma universatario
de primer grado. Los exémenes se basaran en
pruebas escritas en uno de los jdiomas ofi-
ciales de las Naciones Unidas, incluida una
prueba de caricter general, eximenes especia-
lizados por grupos ocupacionales y entrevistas
personales. Podran organizarse simultanea~
mente por grupos de paises, pero se deberd
determinar y ofrecer de antemanoc a cada pais
un nimero determinado de vacantes teniendo en
cuenta la representacibén geogr&fica de cada
Estado Miembro. Se establecerd una lista de

&xito cbncyrsos de contratacién en
cinco paises. Con la adopcidn de la
resolucién 35/210 en 1980, se inicid
la organizacién de los concursos en
forma regular. En 1981, se organizaron
concursos en dos paises y préximamente
se hard 1b propio en los demfs paises.
Parece pues gue este procedimiento se
encuentka finalmente en camino de
generalizarse.

=
reserva que se utilizari para cubrir todos E\%g{
los puestos de categoria P-1 y P-2." 55 gfé
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ANEXO II (continuacidbn)

|

Medidas adoptadas efectivamente por

de la utilizacién del registro de
contratacién. (Véanse los

diversas o¢asiones:

Objeto Recomendaciones de la DCI Recomendaciones de la CAPI Resolyciones de la Reamblea General las Naciones Unidas
|
1. (DNTRATACION
(cont{nuacién)
6. Registro de La DCI ha recomendado en distintas La Comisibén no parece haber adoptado una posicién |La Bsambled General aprobd el concepto del Aunque existe el registro, es necesario
contratacién ocasiones la constitucién y, oficial respecto de los registros registro ed su decisibén de 18 de diciembre afin un mayor perfeccionamiento técnico
(:ostér) posteriormente, el perfeccionamiento de 1974 y Ba vuelto sobre ekta materia en para que su utilizacidén sea realmente

eficaz. En ese sentido, la labor que
se lleva a efecto respecto de la defi-

documentos: - Resolucign 32/17/B parr. B nicién de los "puestos® representa un
l paso en el sentido indicado. Asimismo
JIU/REP/71/7 {(A/8454) recomend. 4 - Resolucidn 33/143, I, 1, ¢): pide al se encuentra en proceso de prepara-—
JIU/REP/76/8 (A/C.§/32/57) parrs, 17 Secretario General ... cién un registro de los candidatos
y 18 internos.
JIG/NOTE/77/1 recomend. 6 "Mejorar 1a composicidn del| registro de

JIU/REP/77/4 recomend. 5
JIU/REP/78/4 (A/33/228) recomend. 3
JIU/REP/80/9 (A/35/418) recomend. 4)

candidatosy, pata gue sea gepgrificamente
mis represéntativo y para ghe refleje mejor
las necesifiades de contratabién de la
Secretarfiaj entre los diversbs grupos ocupa-
cionales, hsi como para aumentar el nimero
de mujeres ndiuidas en el registro, y
efectuar upa revisién camp].‘eta del reyistro
antes de Lilenar cada vacante, en busca de
candidatosl ]idéneos. "

- Resolucign 35/210: anexo IV
|

7 Previsiones
de las necesi—
dades de
contratacién

Recomenda‘biones de la :DCI:

19712 JIU/REP/7L/7 (A/8454)
recomendacidn 2
{Establecimiento dé un plan de
contrataciones de largo plazo)

1977:  pdI/NOTE/77/7

recomendacaén 3

(Método simplificado de previsidn de
las necesidades de contratacidn y
sugerencia formulada a la CAPI para
que publique un documento anual
sobre las necesidades de contrata-—
cién previstas)

1978: JIU/REP/80/9 (A/35/418)
recomendacién 4 |
{Reglamentacidn de! la utilizacién
de los registros)

‘ -

altividadés de contratacién".

etapa posterior (A/35/30, anexo XVI)

L3 Comisién considerd esta cuestidén en su séptimo
periodo de sesiones (A/33/30, parr. 318) y expresd
1d opinibn de que serf{a necesario establecer "un
sistema de administracién de los recuxrsos humdnos
completo 5} orientado al futuro que permitiera,
entre otrds cosas, planificar por anticipado las

La Com;sién previd en su programa de trabajo la
necesidad de volver sobre esta cuestidn en upa

~ En su deci:.sién de 18 de diciembre de 1974,
la Asamblea habja aprobado implfcitamente la
recomendacién No. 2 del informe JIU/REP/71/7.

~ En el anexo de la resolucién 35/210 (1980),
sece, III, la Asamblea General pidid al
Secretario General lo giguiente:

"8, A fin de facilitar la biisqueda y el
nombramiente de candidatos calfificados, par-
ticularmente de paises ho representados e
ingsuficientemente representados y de candi-
datas, se establecerd un plan anual de trabajo
en materia de contratacién. En el plan se
indicarén:

a) Datos generales del niimero estimado
de funcionarios que han de contratarse por
categorias y grandes grupos ocupacionales;

b} Los objetivos que se trate de
alcanzar durante el aMo en 1o gque respecta
al nfimero de candidatos de paises no repre-
sentados e insuficientemente representados
y de candidatas que habran de contratarse,
de conformidad con los objetivos estable-
cidos en las resoluciones pertinentes de la
Asamblea General;

¢) Los diversos medios para realizar
la contratacidn, como Son concursos por
oposicidn, publicidad o misiones de
contratacidn.

9. El Secretario General informari cada
afio a la Asamblea General sobre la
ejecucidn del plan.”

En 1970 se establecid un plan de largo
Plazo sobre las necesidades de contra-
tacién que abarcaba el periodo 1972-
1977; sin embargo, el plan se concibié
en forma demasiado compleja y no corres-—
pondid a las necesidades reales. Poste-
riormente, se prepararon instrumentos
mis sencillos (basados en las expecta-
tivas de alejamiento y rétiro del
servicio y en las estadisticas de
contrataciones de lod afios a}\te:iores) -
De conformidad con lo dispuesto en la
resolucién 35/210, se encuentra en curso
la preparacién de un plan de contrata-
ciones anuales.
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ANEXO IT (contibtciét)
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Recomendacibnes de la CAPI

Resoluciones de la Asimblea General

Medidas adoptadas efectivamente

Objeto Recomendacioneb de la DCI por lasg Naciones Unidas
|
III. TIPOS| DE

NOMBR(AMIEN’!DS

8. Tllpos de Hasta ahora, la DCI no ha hecho reco- La Comisidén no ha tratado aln en detalle las El examen de las diferentes |resoluciones de la En una carta del Subsecretsrio General

contratos mendaciones de conjunto con respecto cuesgtiones relativas 3 los distintos tipos Asamblea respecto de esta cuestidén parece indicar| de Servicios de Personal publicada en
a los tipos de nombkamientos. Con de contratds (esta cuest1dn se abordd parcial- que, al conienzo, los Estados Miembros vacilaron el anexo II del documento ICSC/R.288
todo, en su informe|de 1971 recomendd | mente en 1ds perfodos de sesiones noveno y antes de adoptar una posicidn definida sobre los | se describen las pricticas adoptadas

el establecimiento de un sistema de
"adscraipciones altei’nas", que permite
que un cierto himero de funcionarios
con nombramientos pérmanentes inte-
rrumpan Sus Servicios por plazos
inferiores a cinco afios a fin de
reanudar el desempefio de sus funcio-
nes en sus administraciones naciona-
les corrspondientes.

(Véase el documento JIU/REP/71/7
(A/8454), recomendacidén 13.}

décimo de Xa Comigidn [véase el documento
A/34/30, parrs. 201 a 207).
+

tipos de contrato. A pau:tlr.l de 1945, la
Asamblea General adoptd un z}ran nimers de reso—
luciones sdbre la cuestién de la distribuciédn
geografica; la mayoria de esas resoluciones,
correspondientes a los periddos décimo a
vigésimo gquinto de sesiones, contienen un
pérrafo enlel gue se recomienda al Secretario
Genetal que aumente la propdrcidn de nombra-
mientos de [plazo fijo dentrd del nfmero total

de contratdciones., Durante (esos afios, la
proporcidn [de contratos de plazo fijo (que

fue minima |durante los priméros afios de vida de
la Organizdcidn) superd el 15% al 30% aproxima—
damente. Algunas resoluciotes parecen indicar
con todo gue la Asamblea adéptaba posiciones

més favorabiles al concepto de “carrera" de

larga duracdién. Por ejempld, en la resolucién
2736 (xxv) ) pirrafo 2, b) sd dispone lo
siguientes | "Al considerar los candidatos para
puestos qud |impliguen tareas y funciones comple-
jas, debe ddrse preferencia a log gue estén
dispuestos aceptar un nombramiento de carrera
o un nombramiento de plazo fijo de no menos de
cinco afios, incluido el periodo de prueba”,

En la resoldcibén 2241 (XXI), la Asamblea General,
junto con teconocer "la necesidad de gque haya
una p:oporcién importante de nombramientos per-—
manentes y de nombramientos a plazo fijo de mayor
duracidén pata dar estabilidad y eficacia a la
Secretaria ..." estima gue "como medida temporal
v en las coﬁdiciones actuales, un aumento de la
contratacidén del personal a base de nombramientos
a plazo 5136, egpecialmente en lo tocante a los
paises en dedarrollo, podria ayudar a lograr una
distribucidh geografica equilibrada”. En la |
cuarta parte de la resolucidén 35/210, la |
Asamblea General record$ su resolucidn 1436

(XIV) de 5 de diciembre de 1959 en que, entre
otrag cosag, recomendd "gue continuaran y se
estimularan los esfuerzos del Secretario General)
para aumentar el nimero de funcionarios de la
Secretaria con nombramientos de plazo fijo" y
observd "la tendencia creciente a aumentar el
niimero de nombramientos de personal de plazo
fijo en diversas organizaciones del sistema

de las Naciones Unidas". |

en

la actualidad por las Naciones

Unidas en esta esfera.
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ANEXO IT (continuacibn)

Objeto

Recomendaciones de la DCY

Recomendacione§ de la CAPI
!

Resolhciones de la Asa|Lb1ea General

Medidas adoptadas efectivamente
por las Naciones Unidas

TIPOS DE!
NOMBRAMIENTOS
(contxnuhcién)

9. Prcpo‘&:cién
entre el perso-
nal permanente
y el personal
de plazo fijo

{

No hay recomendaciones concretas, si
biert la DCI ha abordado en parte el
tema en su informe de 1971 (véase el
documento JIU/REP/71/7 (A/8454)
capitule VII y anexo VII. 1).

En su informe a la Asamblea General en su trigésimo
cuarto periodo de sesioneg, la CAPI adoptd la
siguiente posicién (véase el documento A/34/30,
pérr. 207): La Comisidén “considerd de importancia
esencial que la determinatién de la proporcidn
entre el personal de carrera y el gue no lo es se
efectuara separadamente en cada organizacidn, de
modo que reflejara no s61b las diferentes funciones
y necesidades de las orgahizaciones sino también
las decisioned de politica de sus respectivos
brganos rectores. La Coqisién considerd que
algunos de los criteraos 'en virtud de los cuales
deberian establecerse las necesidades de personal
con nombramiento permanente o de duracidén deter-~
minada, eran éntre otros, la naturaleza de las
funciones por desempefiarse (en cuanto a que fueran
de caracter permanente o no permanente), el plan
estructural de la Organizacién, y la fuente de
financiacién de los puestos".

10. Concepto
de carrera

No se ha propuesto ninguna definicidn
en los inforhes anteriords, pero hay
diversas recomendaciones que contri—
buyen a desarrollar este concepto.

‘Lo mismo se aplica a la CAPY

-  lLas recomendaciones pertinentes se citan en los parrafos de este

cuadro que ¢corresponden:

a los grupos ocupacionales, a los tipos

de contratos, a la proporcién entré el personal permanente y el
personal de plazo fijo y a las calificaciones, al ascenso y las
garantias de ascenso, a las categorias vinculadas, a la rotacidn,

!

a la capacitacién y a los planes dé carrera.
}

3

!
La resolucibn 35/210 de 1980 es la primera
en que s& mencionha el contepto de “carrera”,

cuando ¢k pide a la CAPT ¥ a la pCI que

sometan ‘a un mayor estudio esta cuestién.

Véanse a continuacién los diversos ele-
mentos constitutivos de la carrera:
calificaciones, capacitacién, ascenso,
ete.

Informe de la CAPI a la Asamblea General en su

No hay reboluciones gque se refieran a los

‘En febrero de 1977 se implantd en las

Toyadsy
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Informe JIU/REP/71/7 (A/8454)
récomendacidn No. 8¢ mnuevo modelo
de informes peribdicos, método de

11. calificacién
trigésimo cuarto periodo de sesiones (&/34/30,

INaciones Unidas un nuevo sistema de
parr. 228). Informe de la CAPI a la Asamblea

métodos de clasificacidn.
! clasificacién en el que se preveia una

clasificacidén de dos niveles, sistema
de puntuaciones.

General en st trigésimo quinto perfodo de sesiones
(A/35/30, pArrs. 266 a 281):

- Deberfa desalentarse la evaluacidén por Funciona-
riog de igual nivel gue el avaluado, pero en cambio
deberia participar un segundo calificador en el
proceso;

~ Definicidn de los objetivos de la calificacidn
(respecto del trabajo, las perspectivas de carrera,
la comunicacidn y los aspectos administrativos).

Se trata de conclusiones provisionales.

~ En el documento preparatorio ICSC/R.216 del 16
de junio de 1980 se propone fundamentalmente:

~ Un método basado en la determinacién previa de
los objetivos del empleo,

- Un sistema en el que las evaluaciones se confor-—
men al trazado de una curva de Gausg, sea a partir
de una clasificacidn impuesta o de la ayuda de por-
centajes o de tramos preestablecidos que corres—
pondan a cada nivel de evaluacidn o de cudlquier
otra forma anidloga (en los modelos de férmulas de
clasificacién, esta sugerencia se refleja en la
clasificacién de funcionarios en cuatro cuartiles).

concertacién entre el miembn’) del
personal y su superior jerarquico.

Yy
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Objeto
!

Recom®ndaciones de la BCI

Recomendaciones de la CAPI

Resoluciones de la

Asamblea General

Medidas adoptadas efectivamente
por las Naciones Unidas

IIT.

|
TIPOS DE
NOMBRAMIENTOS
(continuacién)
{

12‘. Ascensos y
ga‘rantias de
posibilidades
de| ascenso

La DCI recomendd en 1971 que el
Secretario General indicara los plazos
minimo, miximo y medio en gue un fun—
cionario del cuadro orgdnico pertene-
ciente 2 un grupo ocupacional determi-
nado permanece én cada categoria.
Concepto del ritmo medio de progreso
en la carrera (informe JIU/REP/71/7
(A/8454) recomendacién No. 1 parr. d}).
También recomendd el reemplazo del
Comité dé Nombrhmientos y Ascensos
por comisiones de formacidn profesio-
nal y de planificacién de carreras
especializadas por grupos ocupaciona-—
les (recomendacidn No. 12). En la
recomendacién No. 16 del mismo informe
se preconizaba &1 establecimiento de
una relacién clara entre el grado de
aptitud y la categoria, asi como la
distincién de cuatro nivelés de apti-
tud (nivel universitario basico, expe-
riencia profesional de primer grado,
gran experiencia profesional y
direccidn) asi{ como también una
reestructuracién en el nimero de las
categorias., (En el parrafo 4 de este
cuadro véagse lo referente al paso de
los funcionarios del cuadro de servi-
cios generales al cuadro organico.)

}

'

1

Las politicas relativas a los ascensos sera un
tema del programa de la Comisién en un perfodo
de sesiones posterior.

Pecisidn del 18 de junio
cual se aprueban las red

de 1974, mediante la

omendaciones de la PCI

Al parecer no se ha adoptado ninguna
medida sobre el particular.

L BuUTIY
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Recomendaciones de la DCI

Recomendaciones de la CAPY

Medidas adoptadas efectivamente por
las Naciones Unidas

III.

IPOS DE
MBRAMIENTOS
l(cont inuacién)

13. Categorias
vinculadas

La DCX sugiridé en 1980 que se
pidiera al Secretario General que
efectuara un estudic sobre la
posibilidad de hacer extensivas a un
cierto numexo de puestos P-3 las
modalidades de la contratacidén
por concurso de oposicién y que
examinara sobre tddo la posibilidad
de establecer una categoria de
puestos P-2/P-3 y que informara
sobre el particular a la hsamblea
General en 1981, (Véase el
informe JIU/REP/80/9 (A/35/418)
recomendacidén 3)

[

Hasta ahora la CAPI no ha adoptado una posicidn
oficial con respecto a la posibilidad de vancular
categorias, pero én cambio su Secretaria ha
sostenido en diversos documentos que la vincu-
lacién de categorias era incompatible con las
posiciones ya adoptadas en lo tocante a la
clasificacibén de puestos.

|
;zesoluciones de la Asamblea General
]

No hay menci1bén de las chtegorias vinculadas

L

El Secretario General ha aceptado
realizar un estudio sobre la posibili-
dad de establecer puestos P-2/P-3.

14. Rotacidén

|

En 1978, la DCI propuso ektablecer

en el cuadro orgénico un vinculo entre
la rotacidn entre distintos lugares de
destiho y las posibilidades de
ascenso (Véase el informe
JIU/REP/78/4 (A/33/228)

recomendacidn IA)

La CAPI considerd que los programas de desarrollo
de las perspecktivas de carrera facilitaban la
movilidad del personal tanto entre distintas
organizaciones como dentro de ellas en diferentes
lugares de destino, en la medida en que las
adscripciones se planifiquen con suficiente
anticipacién para evitar algunas de las dificul-
tades que se presentan cuando se pide a los
funcionarios que cambien de lugar de destino

a corto plazo. (Véase el informe A/34/30,

parr. 214 4))

|

Resolu‘dién 33/143 (1978) - La Asamblea
General le pidid al Secretario General ...
mestimilar al personal del cuadro orginico
de las Nacliones Unidas & trabajar en mas
de un lugar de destino ¥ considerar tales
perfodos de servicio satisfactorio como
un factor positivo adicional al evaluarlo
con miras al ascenso".

Las Naciones Unidas han empezado a
tomar en cuenta estas recomendaciones,
pero alin no se integra la rotacién en
los planes de desarrollo de las
perspectivas de carrera.

15. Capacitacién

|
|
|
|

En 1971 la DCI[pzopuso lo siguiente:

~ Ya adopcién de un programa de
capacitaciél: profesional

— La creacibén de comisiones de capaci-
tacién profésional y de planifica-—
cibn de lasterspectivas de carrera.

- ILa creaciénfde un programa de capa-
citacidn previa a la contratacién
concebida para beneficio de las
administraciones pliblicas naciona-
les de los baiseq menos favorecidos
asi como de las Naciones Unidas a
£in de formar especialistas iddneos
en las esferas de administracién
plblica, ecéonomia y de las diversas
especialidades profesionales de
los funcionarios del cuadro orgi-
nico de las Naciones Unidas.

(véase el informe JIU/REP/7L/7

{A/8454) recomendaciones 10, 12 y 6)

La CAPI dedicd dos parrafos del informe A/35/30 a
los "programas de formacidn de personal directivo
y apoyé el principio de que se establecieran
programas de formacién de personal directivo
dentro de las organizaciones del régimen comén"

y sugirid un cierto niimero de principios para que
se elaboraran.

Menciond (en el parrafo 217 del informe (A/34/30))
que los cursos de capacitacidén podian formar parte
de los planes de desarrollo de las perspectivas
de carrera.

No se hace mencién a los problemas de
la capacitacién.

Se ha hecho cierto esfuerzo con la
organizacién de un Programa de desa-
rrollo de las perspectivhs de carrera,
pero el programa actual de ensefanza
difiere muy marcad del rt -
dado por la DCI y afin falta por
realizar la integracidén del sistema
de capacitacidén en un sistema de
desarrollo de las perspectivas de
carrera.
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Objeto

Recomendaciones de la DCI

Recomendacibnes de la CAPI

Resoluciones de la As:

d

amblea General

Medidas adoptadas efectivamente por
las Naciones Unidas

IX1. TIPOA DE
NOMBRAMIENTOS
(contlinuacidn)

|
16. Planificacidn
de las 'carreras

La DCI recomendd en 1971 el estableci-
miento de un sistema de planificacién
de las adscripciones y de planes
individuales uniformes de carrera,
propuestos por la organizacién a cada
funcionario del cuadro organico, que
entrafie compromisos reciprocos de
cardcter contractual por up periedo de
se1s affos asi como jindicaciones no
contractuales por un periodo mis
extenso y la creacibn de un

servicio de planificacién de carreras.
(véase el informe JIU/REP/7L/7
(A/8454) recomendacidn 9)

En su informe A/34/30 2 la Asamblea General
(1979) parr. 217, la Comisién desarrollé los
"elementos de un programa de promocidn de las
perspectivas de carrerhs" que comprendia siete

etapas?

tdentificacidn y rebvaluacién de las
necesidades y aptxthdes de carrera;
Intercambio de informacidn y orientaciény
Elaboracién de planks de carreras
provisionales; !

Integracién de los planes de carreraj;
Ejecucién de los planes de carreraj

Examen y evaluacién de los resultados;
Intercambio de infotmaciones y evaluacidén
de las medidas que ke apliquen en relacidn
con las perspectivas de carrera;

En un documento preparatorio ICSC.R/216 de
16 de junio de 1980 se proponen modelos de
impresos utilizables a la vez para la califi-
cacién y el establecimiento de planes de
carrera.

Decisién de
se aprueban

18 de diciembre

de 1974 en la que

las recomendaciones de la DCI.

1978: Boletin del Secretario General
ST/SGB/166 en el que Se preconiza la
organizacidn de comités de desarrollo
de las perspectivas de carreras.

Se cred un solo comité, para el
Departamento de Informacién Piblica,
que publicd un primer informe; sin
embargo, no funciona adn ningfin
mecanismo de planificacién de las
perspectivas de carrera.

|
\
|

* En este anexo se describen las orindipales recomendaciones formuladas por la DCI y la CAPI entre 1971 y el término del afio 1980.

[

Habida cuenta de que, debido a la escasez de tiempo, no fue

posible obtener de la secretaria de la CAPY und confirTacién de las informaciones relativas a esa Comisidn, los autores del informe presentan por anticipado sus excusas en relacién con las eventuales
omisiones gue puedan haberse producido en ese 4mbito. 'De cualquier manera, los autores del informe son los (nicos responsables de las afirmaciones que figuran en este anexo.
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ANEXO IIIX e -

Duraci1dn de los serviclos de los funcionarios del cuadro organico
con nompramientos de plazo f£1jo

\

:
3
.

8 Menos de 5 a 10 10 a 15 — 15 a20 20 a 25 25 afios
Jbe 5 ahos anos ahos aRos afos y mas
"
f} (Porcentaje)
{ Naciones Unidas 78,5 16,0 4,4 0,6 0,3 0,2
—#PNUD 79,4 - 10,9 5,6 1,6 0,6 1,3
S ACNUR 94,0 3,0 3,0 0,0 0,0 0,0
5;; UNICEF 89,1 9,3 0,8 0,0 0,8 0,0
—_ 00PS 87,5 12,5 0,0 0,0 0,0 0,0
:__ 0IT e 13,9 19,6 4,4 0,7 0,7 0,7
FAO 76,1 21,1 2,1 0,5 0,2 0,0
) UNESCO 54,9 27,5 14,7 1,9 0,5 0,5
¢ OMS 43,3 27,2 13,7 9,1 3,5 3,2
OACI 81,0 9,5 3,9 1,1 i,1 3,4
UPU 100,0 0,0 0,0 0,0 6,0 0,0
., UIT 62,5 27,5 i0,0 0,0 0,0 0,0
. oMM 65,5 24,6 4,9 0,0 4,9 0,0
OCMI 54,3 40,0 5,7 0,0 0,0 0,0
OIEA 63,4 20,4 11,1 5,1 0,0 0,0
GATT 85,1 6,4 4,3 2,1 0,0 2,1
A»J—mu~ Fuente: Cuadro que figura en la pdgina 87 del estudio del UNITAR y se cita en
la pdg. 7 del presente informe. Datos reunidos por la CAPI probablemente para el
affo 1975.
3 En este cuadro se observa claramente gue muchos funcionari0s llegan a hacer

una carrera en sus organizaciones mediante una serle de nombramlientos de plazo
1 fijo. En efecto, en cuatro organizaciones (OIEA, UIT, OMS y UNESCO) es

absolutamente poslble hacer una carrera de mds de 15 afios con nombramientos de

RN

W4 plazo fijo. Las cifras correspondientes al OIEA llaman particularmente la atencidn
‘*r'"sl se tiene en cuenta gue la proporcidn de nombramientos de plazo fi)o excedia en
1975 del 80% de los puestos del cuadro orgénico (vease el anexo IV). Ello
significa gue una gran cantidad de funcionarios de esta organizacidn probablemente
hagan una carrera de hasta 10 & 15 afos con nombramientos de plazo f£ijo. S

Lamentablemente, el cuadro no indica gué ocurre con los titulares de
nombramientos de plazo fijo cuando éstos no se renuevan, nl la proporcidn de los
__funcionarios con pombramientos a plazo fi13j0 gue pasan a tener nombramlentos
permanentes.

Jewe _
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ANEXO IV
l‘ Evolucidén de los porcentajes de nombramientos de plazo fijo 1966-1980*
R (funcionarios del cuadro orgénico)
‘//j:’ TARA
- 85,4  UNDP { T T
! . ’ Are g1 ,UNESCO
BO% : p
| Pis HHO
75+ !
1
——— 0 ; /
AP
7 UNESCO
65":7 ‘
R 60t -
nEsco—""
55% 4+
50°
45 .+
a0~
| 3be
30
259
20
15%“r
e85 UPU
10 4
x B -
YEAR 60 g7 68 'BY 70 ?1 72 b 74 7|s e
* El presente cuadro se elabord sobre la base del cuadro que figura en la

pigina 83 del documento titulado International Civil Service, Changing Role and
- Conceptsypublicado-porel-UNITARen 1980. Los datos se actualizaron a 1980 sobre
la base de las estadisticas anuales del CCCA (ACC/1981/PER/14, cuadro 4).
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nombramientos

[

de nombramientos perma-
nentes (entre 85 y 85% J
segilin las organizacidnes)

- rerfodo de ﬁ)asantia
antes del contrato per- ‘
wmanente {de 9 meses para
el cuadro A y de 6 meses
para los ot}os cuadros)

Muy pocas aéscripciones

1

tof permanentes

~ Notmalmente se da el nom-
brémiento permanente
después de un periodo de
do$ o canco afios con noi-~
brimientos de plazo £ijo

- Pocas adscripcibnes
{alrededor de un 5%)

prueba de dos affos para
los cyadrogs Ay L y de un
afio para los cuadros By C
normalmente los funciona-
rios gon designados con
cardcter permanente

—~ Algunos nombramientos de
plazo fijo por razones
presupuestarias

Algunas adscripciones

los funcionarios]reciben
nonbramientos petmanen~
tes después de uha
pasantia de un afio

Generalmente se één
contratos de durdcién
determinada a solicitud
del interesado (eépe-'
cialmente en los casos
de adscripeién)

designah por un plazo f£ijo
de cuatto afios (general-~
mente rénovables una vez)

ANEXO V
*
Caracteristicas esencialés de los sistemas de personal de algunas organizaciones internacionkles
Copsejo de Asistencia
Caractéristicas CEE OCDE Co‘nsejo de Europa Bancoe Mundial Econdmica Mutua (CREM) Naciones Unidas
Mimero de 17.900 (6.400 C.0.} | 1.717 (649 C.0) 824 (538 C.0.) Alrededor de G.OOA ? 12.694% {3.814 C.0.)
tunciondrios Comaisiéne 9 192 (3.700 C 0.) (2.500 C.0.)
Parlamento- 2,927 (904 C.0.) * excluido el personal
Cohsejo: 2.074 (657 C.O.) de proyectos
|
Cuadros de A: Cuadro orgénico | A+ Cuadro orgénico A Un solo cuadro cotfl Dos cuddros- €.0. Cuadro orgénico
[personal L+ Traductores, intérpretes|L: Traductores, intérpretesiL 18 categorias (A-Q). Las J 8.G. Servicios generales
B: Asistentes B+ Asistentes B categorisas J 2 Q dorres- - Cuadro orgénico
administrativos administrativos, [o] ponden a funciones propias
¢+ Empleados, sec:eta;ios empleados, secretarios del cuadro orgénico - Servicios generales
D: Trabajadores manuales €+ Servicios técnicos, |
| trabajadores manuales
| . L
cuotas Solamente para las catégo~ |No hay cuotas rididas Existen cuotas, pero sblo se {No hay cuotas, perb se Si, muy rigidas si
lgeogrificas rias superiores A-l y A-2 aplicanLen forma rigida para|procura una base ghogri- -
{Director General y ilos puestos "politicos” fica lo mis amplial bosible ]
Director) (A~6, A-T, SGA) ‘ ‘
| o |
| , i
Iripos de — Proporcidn muy elevada ~ MAs de 60% de nombramien- |- Después de un periodo de - En el 95% de los tasos Todos los funcionarios se 62,3% de nombramientos

permankntes

37,7¢% de nombramientos de
plazo £ijo (cuadro orgénico)

Métodos de
contratacidn
{cuadro
organico)

—~ Concurso (escrito y oral)
de contratacién en el
nivel inicial (para el
95% de log funcionarios)

~ 5% de especialistas, con-
tratos espec‘ialmente

!

flas designaciones politi-
cas son posibles en low
niveles superiores

|
!
|

Se estudia un conburso para
contratacibén de funciona-
rios subalternos

Concurse simultineo de
candidatos externos e
internos

- Organizacién periddica de
concursos de contrata-—
cién (escrito y oral)
para los puestos "subal-
ternos" (A-2/A-~3) asi como
para los cuadros Ly B

Contratacién en todas las
categorias mediante el
concurso de candidatos
externos e internos con
empleo de pruebas escritas
o entrevistas segln el
caso

1

- Organizacidn periédica
{2 veces por afio} de pro-
cedimientos competitivos
de seleccidn (series de
entrevistas) para la
contratacién de profe-
sionales j6venes
(Young_Professionals
Program)

- Posibilidad de contra-
tar en todas las cate~
gorias (pero en prin-
cipio con un maximo de
edad de 50 afiog)

Se da prioridad a los
candidatos internos

Los funcionarios se nombran
a propuesta de los Estados
Miembros dentro del limite
de los puestos y las cate-—
gorias asignadas a cada
Estado

- Concurso de contratacién
para funcionarios de
idiomas

- Se esgtf genetalizanéo el
concurso de contratdcién
para funcionarios jévenes
del cuadro organico

~ Contratacidn en todds los
niveles. Se da pridridad
a los candidatos internos
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i ANEXO V (gontinuacién)
|

\

|

\ !
. 1 Cinsejo de Asistencia |
caracteristicas + QCDE Consejo de Europa Banco Mundial Eéonémica Mutua (CAEM) Naciones Unidas 1
|
e
Grupos 1a contratacién de funcio— Se ha determinadﬂ una
ocupacionales narios del cuadro orgénico veintena de “espécialida-
ce hace mediante distintos des Euncionales"‘ {por
concursos para cada esfera ejemplo: econom kta,
de actividad (traductorés, analista financiero, <
intérpretes, economistag, especialista en ‘dnfotma-— 1‘
oficiales administrativos, cibn, especialis&:a en !
generalista's, etc.) deudas, etc.). s |
niveles de vinculacién de
categorias pueden variar ! \

A Lo un poco de una egpeciali~
. p , dad a otra

______,.___——__’__’d__———————

Acceso al Concurso de pasaje anual Posible acceso sin 108 funcionarios de cate- Concurso de pasaje anual
cuadro orgénico |del cuadro B al cuadro A concurso goria B pueden presentarse de §.G. a C.0, para el 30%
de funcionarios para el 10% de los puestos en ciertas condiciones a de los puestos vacantes
3e otros cuadros |vacantes de A-7 y A-6 los concursos de contrata— de p-1/P-2

cidn externa para la
categoria A

. ——— 1

Existencia de pos grupos de categorias Las categorias A-2 y A-3 rodas las categorias A-2 Bl 70% de las funciones No
categorias vinculadas? A-7/A-6 estén vinculadas. Como se Y A-3 estén vinculadas propias del cuadro orga- |
vinculadas (oficial} ¥ A-5/A~4 (ofi~ puede recibir un nombra— nico entrafian la vincula—~ ]
cial principal) . ES nece— |miento en la categoria A-1 cién de categorfias en tres {
sario un cambio de funcio- (pese a la ausencia de niveles, E1 cambio de
| nes para pasar del rimex puestos A-1) es posible funciones se produce al I
| grupo de categorias vincu— recibir dos ascensos al pasar a los puestos de
ladas al segundo principio de 1a carrera sin manager (p:omocxén
cambiar de puesto estructural}

.

Existencia de si
una clasifica-

cién de puestos

si si si
(rudimentaria)
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ANEXO VI

- La combinacidn de grados

(Pasaje del Documento de trabajo No. 1, de fecha 7 de mayo de 1981,
- enviado por la Dependencia Comin de Inspeccidn a los miembros de
la Comisién de Administracidn Piblica Internacional)

ey

A. La combinacidn de grados vy su funcidn en la promocidén de las
perspectivas de carrera

Rt M

La combinacidn de grados consiste en definir puestos que abarcan dos grados y
*-para los cuales es posible ascender a los titulares, después de transcurrido cierto
“niimero de afios, de un grado_al otro (por ejemplo, puestos definidos como de
Evacategorla pP-2/P-3 o P-3/P-4, etc.). De esta 2 forma, las mismas funciones pueden

% seguir siendo desempefiadas por un funcionario que ha adquirido cada vez mds expe-

i riencias en el trabajo. Por lo tanto, el propos1to de esa combinacidén es permitir
ﬁ*que ciertos funcionarios permanezcan en el mismo puesto, por ejemplo entre ocho y

PRI ¢

E? diez afios, pero teniendo posibilidades de ascensc sin cambiar de funciones.

i

g:; 6. La combinacidén de grados permite compatibilizar un sistema de clasificacidn de
2] “puestos basado en el criterio de las funciones del puesto ("rank—ln—the—Job") con
E un desarrollo racional de las perspectivas de carrera en una organizacién. Un

‘% sistema de clasificacidn de puestos en el que se apliquen métodos de cdlculo

relativamente precisos, tal como el recomendado por la CAPI en su Norma General,
puede, en efecto, dificultar en sumo grado la promocidén de las perspectivas de
carrera, si para su aplicacién se adopta un enfoque demasiado rigido. La propia
Comisidn reconocid tal dificultad en el informe que presentd en el trigésimo cuarto
periodo de sesiones (A/34/30) cuando sefialé que "en algunos casos la clasificacién
#4 de puestos puede arrojar resultados capaces de dificultar la promocidn de las

1 perspectivas de carrera® (pArr. 225) y que "la determinacién de trayectorias de
‘carrera entre distintos puestos no entrafia ninguna garantia de que los funcionarios
vayan a seguir forzosamente esas trayectorias" (pdrr. 222).

_um

, i3

7. La promocién de las perspectivas—de-carrera en un sistema de clasificacidn de

Puestos aplicado con demasiada rigidez puede llegar a parecerse al juego bien
conocido de las "sillas musicales", en—el que—los—participantes deben precipitarse

—sobre cualguier lugar disponible para no resultar perjudicados. &En realidad, tal

“Sistema estd regido mads por el azar que por la organizacidén - dado que no se puede
prever por anticipado qué puestos quedardn vacantes - y ademds puede entrafiar el
riesgo de que se produzcan cambios demasiado frecuentes de puestos, con lo cual se
impedird que una determinada dependencia administrativa conserve durante un lapso
razonable los servicios de un funcionario que haya adquirido en ella una expe~— — —
riencia valiosa.

Lk ok ‘m.m".' § o
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8. No hay duda de que, con la promocidén de las perspectivas de carrera, en

algunos casos se debe fomentar la rotacidn de los funcionarios entre diversas
4 dependencias administrativas, pero es necesario que tal rotacidén esté organizada
de acuerdo con las necesidades de los servicios y con las necesidades de la
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formacién de los funcionarios, y no con base en incentivos automiticos aplicables
indistintamente a todos los tipos de funciones y a todos los puestos. Los planes

de rotacidén deben variar de acuerdo con los diferentes tipos de ocupaciones. Hay
ocupaciones donde es imprescindible poder conservar a los mismos funcionarios, en
el mismo puesto durante, por ejemplo, un periodo de diez afios, y en las cuales, por
consiguiente, es convenienté poder otorgarles un ascensc sin gue se vean obligados
a cambiar de empleo.

9. Sin querer hacer acd una enumeracién exhaustiva de los casos de este tipo, se
pueden dar algunos ejemplos. Se refieren en esencia, a las funciones en las que la
experiencia concreta adquirida en un servicio ha de poder utilizarse en el mismo
puesto durante periodos gue excedan el plazo medio necesario para el ascenso de una
—  _ _categoria a la siguiente. Ello sucede sobre todo en los grados para los cuales se

contrata a personas jOvenss gue tienen buenos conocimientos tedricos y un nivel
académico adecuado e incluso cierta experiencia profesional, pero que carecen de
experiencia profesional concreta en las funciones que van a ejercer. Cuando luego
de uno o dos afios esas personas alcanzan por lo normal su capacidad plena de

T ———rendimiento-en-las-nuevas_funciones, gracias a los conocimientos y a la préctica
adquirida en el marco de una organizacidn internacional respecto de los problemas
especiales del tipo de actividad correspondiente, evidentemente es conveniente
poder seguir aprovechando sus servicios durante varios afios mas en el mismo puesto
y poder ascenderlos en el momento en gue lo merezcan, sin esperar a que se produzca
una hipotética vacante en ei mismo servicio y en el grado inmediatamente superior.
La experiencia profesional concreta de los funcionarios encargados de los problemas
de la madera en la Comisidén Econdmica para Europa o de los gue se ocupan de los
problemas del comercio invisible o del transporte maritimo en la UNCTAD practi-
camente sbélo se puede adquirir en las dependencias que se ocupan de esas cues-
tiones. Esa experiencia consiste en un conjunto complejo que abarca el conoci-
miento de los métodos de enfoque de los problemas caracteristicos de las organiza-
ciones internacionales, diversas particularidades de las politicas nacionales en la
esfera correspondiente, estudios de las diversas delegaciones respecto de esos
problemas, etc. En realidad, la mayoria de los puestos de categoria P~3 (o P~4) en
la mayor parte de las dependencias orgénicas exigen una experiencia profesional
concreta de ese tipo, ya se trate de oficiales de investigacidn (Research Officers),
oficiales de asuntos econdmicos, de asuntos sociales o de asuntos politicos
(BEconomic Affairs Officers, Social Affairs Offficers, Political Affairs Officers),
oficiales de desarrollo industrial (Industrial Development Officers), etc. También
respecto de los cargos puramente administrativos se puede decir que las funciones

una experiencia del mismo tipo para ser desempefiadas en forma realmente eficaz.

10. Puede haber necesidades especiales del mismo tipo también en relacién con
grados mé&s altos, en los casos en gue parezca conveniente retener a un funcionario
en un determinado puesto por periodos més prolongados que el plazo normal de espera
para el ascenso a una categoria superior. Por consiguiente, los puestos de P-3/pP-4
o de P-4/P-5 podrian en algunos casos, perc con menos frecuencia que los puestos
propios de los primeros niveles de la carrera, solucionar los problemas planteados
por este tipo de situacidn.

S
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11. En sintesis y en forma general, la idea de la combipggiégwgg_g;§§9§”gg£¢ce
justificada en vista de la necesidad de prever, en las trayectorias de las carreras,
la posibilidad de conservar a algunos funcionarios en las mismas funciones y en los
mismos puestos por periodos superiores al plazo medio necesario para el ascenso de
un grado al siguiente. \

W

B. Compatibilidad entre la combinacién de grados vy las posiciones va
adoptadas por la CAPI
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12, La posicidn adoptada por la CAPI en favor de la clasificacién basada en el
criterio de las funciones del puesto (rank-in-the-job) no es de ninguna manera
incompatible con el método de la combinacién de grados. En efecto, es atribucidn
delos jefes de las dependencias interesadas, que tienen competencia para fijar los
métodos que se han de utilizar a fin de ejecutar su programa de trabajo - y no de
los clasificadores - preparar las descripciones de puestos gque correspondan a lo
=-gue, a su juicio, son sus necesidades en materia de personal. Todo jefe de
__departamento que estime gue, para_determinados puestos, necesita conservar a

] funcionarios en los mismos cargos durante periodos superiores al plazo medio de

! espera para pasar de un grado al siguiente, puede, por lo tanto, preparar
descripciones de puestos en las que se prevea un minimo de conocimientos tedricos y
§ un nivel de experiencia profesional concreta que aumente progresivamente merced a
la experiencia adquirida en el desempefio del puesto propiamente dicho. No me
parece que, en los principios que rigen la clasificacidén de puestos, pueda haber

. elemento alguno que se oponga en absoluto a este grado de flexibilidad.

.,..,,_
Py

e k

4
},

13. En forma mis general, bastaria ademds con sefialar que un puesto que, de
acuerdo con la Norma General de la Comisidn, haya sido definido y clasificado en
—la—categoria-P-3, -podria_ser cubierto inicialmente por un funcionario contratado
como P-2 "en vista de las necesidades de la contratacidn". Por lo tanto, este
método equivaldria a generalizar la préctica, ya habitual y considerada perfec-
__ramente normal y.aceptable, gue consiste en nombrar a un funcionario de categoria
P-2, v a remunerarlo sobre esta base, para que ocupe un puesto de categoria P-3 o
a un funcionario de categoria P-3 para un puesto P-4, etc.

I

l4. En sintesis, el sistema de combinacién de grados, lejos de ser incompatible
con el principio de la clasificacidn basada en el criterio de las funciones del
puesto (rank-in-the-job), ofrece, por el contrario, el grado de flexibilidad
indispensable para compatibilizar el interés de las organizaciones con el desa-
rrollo normal de las carreras del personal;—yen-realidad introduce en el sistema

o wtbomibiannia S8 P 0o
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f' de clasificacidn las ventajas de 1la clasificacidn basada en el criterro del mérito

1 peksonal (rank-in-person) sin los inconvenientes que caracterizan a esta Gltima.
C. Combinacién de grados y gestidén financiera

- 15. Si se respetan determinadas condiciones, la combinacién_de grados permite —

—=f

mejorar la gestidn financiera de las organizaciones. En efecto, con el sistema
actual de clasificacidén de puestos, la necesidad de encontrar un puesto vacante en
B el grado inmediatamente superior para que un ascenso aprobado en principio por

| los érganos de nombramientos y ascensos de las diversas organizaciones pueda
concretarse es causa, en definitiva y en numerosos casos, de que los jefes de

servicio propongan reclasificaciones de puestos con los pretextos mads diversos, ©
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! la creacidén de puestos nuevos de categoria méds alta, a fin de posibilitar el
ascenso de su personal. Esos fendmenos se producen con tanta frecuencid que son

causa de una inflacién permanente de la pirdmide de grados de las organizaciones.

16. Estos fendmenos se deben a menudo a consideraciones legitimas. El sistema de
clasificacidén de puestos no permite, en realidad, que el titular de un cargo sea
ascendido fécilmente en el momento en que por lo normal deberia recibir un ascenso
en particular si se tiene en cuenta que a menudo son pocos los puestos disponibles
en una misma dependencia administrativa. Por consiguiente, es normal que, cuando
un jefe de servicio desea conservar a un funcionario Util o incluso indispensable
para la buena ejecucién de un programa, busque una forma de superar esta situacidn
| sin salida. Sin embargo, es lamentable que las Unicas soluciones posibles sean la
— - - ———reclasificacidn-de—un-puesto-con pretextos imaginados pero a los que se debe
recurrir para defender cada caso, o la creacidn de un puesto nuevo,

17. El sistema de combinacidn de grados ofrece, por el contrario, una solucidn
para las situaciones de este tipo y podria por lo tanto reducir el efecto
inflacionario sobre las piramides de grados. Sin embargo, es necesario que se
respete una condicidén fundamental, a saber, que los puestos combinados siempre se
cubran en el mis bajo de los dos grados vinculados.

18. Es muy ficil cumplir con esta condicidén. Para ello basta con establecer una

norma que disponga que, cuando el titular de uno de los puestos de categoria

P-2/P-3 o P-3/P-4, etc., abandone sus funciones por cualquier razdn (traslado,

jubilacién, fallecimiento, etc), esa persona sélo podrd ser reemplazada por un

: funcionario gue ingrese en la categoria inicial, es decir, la categoria P-2 para uy
puesto P-2/P-3, la categoria P-3 para un puesto P-3/P-4, etc.; la lnica excepcidn

. _permitida seria el traslado al puesto de un funcionario que ya tuviese la categori,
més alta. Esta es una condicidn imprescindible para asegurar el funcionamiento

[ correcto del sistema (cualesquiera que sean los inconvenientes que para los ser-

» vicips puedan tener los casos improbables de alejamiento simulténeo de una gran

cantidad de titulares de puestos de este tipo en la misma dependencia

administrativa).

19. En el caso de que, con base en las recomendaciones compatibles que sobre el

particular hiciesen la CAPI y la DCI, las organizaciones adoptaran o desarrollaran
el sistema de grados combinados, también seria necesario que quedase entendido que
la creacidén de estos puestos sélo se podria hacer afiadiendo un grado inferior a la
cateqgoria que actualmente tienen los puestos en las organizaciones. Esto signifi-
i caria, por ejemplo, que si una organizacidn—decidiese crear nuevos grados P-2/P-3,
9 » sblo podria hacerlo transformando la categoria P-3 ya existente (y no la categoria
P-2) y asi sucesivamente (P-3/P-4 para la actual categoria P-4, etc.) para todos

los grados correspondientes. Ademds, en forma inmediata, esas decisiones darian
por resultado economias, dado que todos los nuevos titulares de los puestos serian

contratados en la categoria inmediatamente inferior. - -

(.--)
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ANEXO VII

Los tipos de nombramientos

(Pasajes del Documento de trabajo No. 3, de fecha 8 de junioc de 1981,
enviado por la Dependencia Comin de Inspeccidén a los miembros de la
Comisidén de Administracién Piblica Internacional)

I [— —
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1 La nocidn del contrato de plazo fijo abarca una gama de realidades admi-
-4~ nistrativas; ademds, es un tanto ambigua. Se aplica el mismo término a los
"verdaderos" contratos de plazo fijo (en gue la persona interesada sabe en el

momento de firmar su contrato que éste no serd renovado) v a los "falsos" contratos
" de plazo fijo (en que la persona interesada puede tener una mayor O menor certeza

~‘j;mde que su contrato serd renovado con regularidad).
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En el plano juridico sélo hay entre las dos situaciones ligeras diferencias en
N cuanto al régimen de prestaciones (véanse las reglas 109.3 y 109.4 del Reglamento
del Personal de las Naciones Unidas y el anexo III). En cambio, la situacidn
psicoldgica del funcionario no es la misma cuando estd seguro de un nombramiento de
carrera (sin que pueda ser objeto de ninguna sancidén real en el caso de que no
desempefie adecuadamente sus funciones) que cuando corre el riesgo de que se ponga
fin a su carrera al expirar el contrato en curso.

o b

Por otra parte, los criterios actualmente utilizados para conceder contratos
—{—permanentes—o—contratos-de-plazo £ijo no estdn reglamentados de una manera muy
precisa y no tienen plenamente en cuenta el rendimiento, la competencia y la
dedicacidén de los funcionarios de que se trata.

— PP PSS M DU R S . -

csl.

En las Naciones Unidas, por ejemplo, se tienen en cuenta las "necesidades de

1 la Secretaria", el tipo de puesto, las aptitudes y caracteristicas de los candi-
datos en el momento de su contratacidn, y finalmente, y tal vez sobre todo, la

| nacionalidad (para el nombramiento inicial). En principio no se dan contratos

" permanentes a las personas en situacién de adscripcidén o que tienen mds de 50 afios.

s

Aparte de estas tltimas limitaciones inherentes a la persona misma del
funcionario, el conjunto de criterios utilizado deja en definitiva lugar a la

[ arbitrariedad, - _ —

el

En esas condiciones, los métodos empleados no—permiten-conciliar, como seria
deseable, las garantias en materia de carrera a las gque todo funcionario puede
aspirar legitimamente y la necesidad de crear un clima que incite al trabajo.
1 Por consiguiente, es necesario definir normas que permitan atender—mejor—estas
necesidades.
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Al igual que la Comisién de Administracidén Piblica Internacional, la
Dependencia Comin de Inspeccidén cree que, en lo que respecta a los prineipios, se
puede convenir en que el personal de las organizaciones internacionales del sistema

de las Naciones Unidas comprenda una cierta proporcidn de personal de carrera y que
el resto se contrate por una duracidén determinada. En cambio, es més dificil:

- Definir los criterios para fijar la proporcidn entre los dos tipos de
personal; ———— —

~ Y sobre todo determinar qué tipo de personal debe tratarse para las dos
categorias, pero sobre todo en el caso del personal de carrera.

— ,‘__(DC'> — - — —

Desde el punto de vista juridico, la diferencia entre los contratos perma-
nentes y los contratos de plazo fijo (renovables) qgue se utilizan actualmente
reside fundamentalmente en que:

- Un contrato permanente no se puede rescindir sin pagar una indemnizacidn,
gue en las Naciones Unidas (p&rrafo b) de la clalisula 9.3 del Estatuto, Anexo III)
es igual a un nimero de meses de sueldo aproximadamente equivalente al nimero de
afios de servicio (con un mdximo de 12 meses de sueldo a partir de los 15 afios de
servicios);

-~ El titular de un contrato de plazo fijo no tiene derecho a ninguna
indemnizacién si no se renueva su contrato al expirar el periodo previsto.
Evidentemente, tiene derecho a una indemnizacidn si se rescinde su contrato antes
de gue expire. Esta indemnizacidn se calcula sobre la base de una semana de sueldo
por cada mes que falte para cumplir el periodo del contrato, en el caso de los
funcionarios con este tipo de contrato gue tengan menos de cinco afios de servicio.
Después de cinco afios, el método de cldlculo se aproxima mucho al método utilizado
para calcular la indemnizacidén por rescisidn de un contrato permanente.

Esto demuestra claramente que no hay una verdadera diferencia entre los
contratos permanentes y los contratos de duracidn determinada, en la medida en que

estos Ultimos se renueven por un periodo superior a cinco afios,

(e0s)

Las ventajas e inconvenientes de los distintos tipos de contrato se aprecian
en forma distinta segin la idea general que se tenga de lo que debe ser la
administracidén piblica internacional. A este respecto, son bien conocidas las
posiciones ideoldgicas divergentes, sobre todo entre los paises socialistas y los
paises occidentales. Esto no significa que las posiciones no sean conciliables si
los Estados Miembros entablan negociaciones para determinar la proporcidén deseable
de los diversos tipos de contrato.

Los elementos técnicos que hay que tener en cuenta en una negociacidén de este
tipo parecen ser los siguientes:

Joae
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a) Cabe citar en favor de una proporcidn importante de contratos de duraciédn
realmente limitada: -

""mrfﬂﬁ‘s‘“

-~ La necesidad de contratar por plazos limitados a funcionarios con
conocimientos precisos de las técnicas més modernas en ciertas esferas o

especialistas que no se puedan volver a utilizar para otros programas;

i
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- La necesidad de modificacién de los programas con la consiguiente necesidad
de licenciar personal;

- EIl respeto de los cupos de distribucidn geogrdfica (reducir la proporcidn
de funcionarios de paises excesivamente representados),

b) Cabe citar en favor de una cierta proporcidn de contratos de adscripcidén
7 casi los mismos argumentos técnicos gue se aplican a los contratos de duracidn
realmente limitada, y ademds la posibilidad de formar en las diversas administra-
== ciones nacionales o en instituciones y universidades, funcionarios con un excelente
— cimiento—delsistema de—las Naciones Unidas, cosa que facilitaria las
relaciones entre los servicios nacionales y las organizaciones internacionales.

‘T*_.i Mlhvuu.h“_],,_wmm ,;‘mén 1

c) Aconsejan una proporcidn importante de contratos permanentes:

————o -

- Las garantias de carrera y de promocidn racional de las perspectivas de
.~ carrera de los funcionarios;

F - Las cualidades de competencia, en particular en materia de conocimientos de
la organizacidn y del sistema de las Naciones Unidas, de los funcionarios gque
constituyen, en los distintos grupos profesionales, el nicleo de la Secretaria.

Los demds argumentos que se suelen aducir - gque los contratos permanentes son
la dnica garantia de la independencia de la administracidén plblica internacional o,
por el contrario, que sdlo con contratos de duracién limitada se consigue incitar
al trabajo a los funcionarios internacionales - son argumentos que se prestan a una
interpretacidén de cardcter politico sobre cuyo valor los autores de esta nota no se
pronuncian y con respecto a los cuales sélo hemos tratado de demostrar que estén
- matizados por el contexto técnico general.

(o)

S La determinacidn de las proporciones &Optimas entre los diferentes tipos de
- contratos no puede realizarse arbitrariamente; esta determinacién debe fundarse en
un anallsls técnico rlguroso de las necesidades reales, pero en definitiva serd el
resultado de una negociacidén politica que refleje la voluntad de los Estados
Miembros. En otros términos, ningdin mecanismo puramente técnico puede dar una
definicién rigurosa de las proporciones convenientes, y el margen de negociacién -es
- bastante amplio. Creemos gue en esta esfera las consideraciones importantes son
las siguientes:
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[ ~ La determinacién técnica de las proporciones Sptimas deberia ser reali-
zada por grupos profesionales o en todo caso por tipos principales de grupos

‘ profesionales. Los argumentos en favor de la existencia de un personal de carrera
no son los mismos segiin se trate, por ejemplo, del grupo de los traductores, del de
los funcionarios generales del cuadro orginico o de los grupos de los estadisticos,

L los bibliotecarios o los juristas.
1
|
|
|
|
|
|

- Respecto de cada uno de estos grupos, convendria conocer los argumentos de
sus miembros, y de los jefes de los departamentos o de las divisiones responsables
de cada organizacidén en favor del empleo de personal de carrera o de personal
destacado, a efectos del mejor funcionamiento posible de los servicios corres-
pondientes. Sin embargo, cabe imaginar gue en el caso de los estadisticos, por
ejemplo, deberia ser posible recurrir més ampliamente a contratos de adscripcidn
os—econ—las-oficinas-o-servicios nacionales de estadistica, quizd més
fdcilmente de lo que seria posible en el caso de los traductores., En lo que
respecta al grupo de los funcionarios generales del cuadro orgénico, los contratos
de adscripcidn podrian ocupar un puesto mis importante del gue ahora ocupan en las
proporciones entre las cuatro categorias de contratos, a condicidn de que se
| congertaréh acuerdos de préstamo de personal con cierto nimero de administraciones
| nacionales y en particular con sus ministerios técnicos (ministerios de hacienda,
de la administracidn ptblica, institutos pablicos de estudios administrativos,
Srganos de fiscalizacidn financiera - comprobacidn de cuentas).

: Para llegar a una decisidn sobre la determinacidén de las proporciones, debe-
5 ria pedirse a las secretarias de cada una de las organizaciones que facilitaran

‘ estudios técnicos para la obtencidn de proporciones correspondientes a cada uno de
los grupos profesionales. A la vista de estas propuestas podrian entablarse
negociaciones entre los Estados miembros para llegar a decisiones definitivas.

(ees)
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