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I. INTRODUCCICN

1. Los gastos de personal representan aproximadamente el 66% de los presupues-
tos ordinarios de las organizacicnes del sistema de las Naciones Unidas. 8i se
incluyen los gastos por concepto de locales de oficinas, servicios, suministros,
muebles y equipo, que son aproximadamente en proporcién al nimero de funcionarios,
ese porcentaje se eleva a un 70% de los presupuestos ordinarios. Este YQ%,

en 1980, representd mds de 900 millones de ddlares.

2. Pese a la cuantia de los gastos de personal, tanto en términos absolutos
como en términcs relativos, los métodos de gue se valen las organizaciones para
determinar el numero de funcionarios que.necesitan y su distribucidn entre las
distintas dependencias de las secretarias no siempre son suficientemente precisos
ni estdn en comsonancia con la importancia del problema. Los jefes ejecutivos y
sus principales colaboradores no disponen siempre de toda la informacidn necesa-
ria para adoptar decisiones debidamente fundadas sobre las propuestas que en ma-
teria de personal formulan sus subordinados. En la mayoria de las organizaciones
hay una tendencia evidente a incluir en un presupuesto los puestos que figuraban
en el presupuesto anterior sin proceder primero a un examen critico detenido.

Por ejemplo, en el presupuesto de las Naciones Unidas para 1980-1981, de

los 10.695 puestos existentes en el presupuesto para 1978-1979, sdélo se suprimie-
ron cuatro y se transfirieron unos pocos de unas dependencias a otras.

3 Ademds, las propuestas sobre dotacidn de personal que se presentan a 1los
6rganos legislativos especificamente encargados de su aprcbacidn no van siempre
acompafladas de toda la informacidn necesaria para determinar si el numero de pues-
tos propuestos es razonable.

4. A juicio del Inspector, deberd reforzarse todo el proceso de determinacidn de
las necesidades en materia de personal, tanto en cada una de las secretarias como
al examinarse los distintos presupuestos en los Srganos legislativos respectivos.
En el presente informe se hace una breve resefla ;/: a) de los métodos utilizados
en las organizaciones para formular las propuestas en materia de personal, y b) de
la informacidn de que disponen los jefes ejecutivos y los Srganos legislativos
para Juzgar la validew de tales propuestas. Se formulan recomendaciones con miras
a proporcionar, tanto a los jefes ejecutivos como a los drgancs legislativos, los
medios necesarios para evaluar las necesidades en materia de personal y determinar
el valor de los elementos del programa a la luz de su costo estimado.

5. El presente informe se basa en las respuestas de las distintas organizaciones
a un cuestionario especial, completadas mediante discusiones verbales con algunas
organizaciones. Bl Inspector expresa su agradecimiento a todos aguellos que han
colaborado en su labor.

;/ En 1981 la Dependencia Comin de Inspeccidn preparard un informe detalla-
do sobre los presupuestos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.
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II. PREPARACION DE PROPUESTAS SOBRE DOTACION DE PERSONAL

6. E1l proceso por el que las secretarias preparan las propuestas sobre dota-
cidén de personal para incluirlas en sus respectivos presupuestos varia considera-
blemente segun las organizaciones. No obstante, hay en ese proceso algunos ras-
gos comunes aungue negativos. No suele recurrirse a la medicidn del trabajo ni a
técnicas andlogas para establecer una relacidn entre la cantidad de trabajo ¥

el nimero de funcionarios necesarios. Bl andlisis de las propuestas sobre dota-
¢idn de persocnal se concentra en las propuestas de nuevos puestos, en tanto que
el mantenimiento en el presupuesto siguiente de los puestos ya existentes -que
constituyen la inmensa mayoria- se suele considerar como una propuesta de rutina.
Cabe no obstante reconocer que se han realizado algunos esfuerzos alentadores y
por lo menos parcialmente eficaces para remediar estas deficiencias,

A, Métodos para preparar las propuestas sobre dotacidn de personal

7. Toda dependencia de una secretaria tiene interds en conservar y reforzar sus
recursos de personal. Esto no significa que los Jefes de las dependencias no
tengan conciencia de los costos ni que propongan personal innecesario. Pero toda
dependencia considera que su programa es importante y que debe ser llevado a cabo
eficazmente por un nimeroc adecuado de funcionarios. No cabe siempre esperar

que, al formular sus propuestas en materia de personal, los jefes de las depen-
dencias tengan en cuenta la prioridad relativa de su programe ni la situacidn
presupuestaria general de su organizacidn. En consecuencia, durante el proceso
presupuestario, los jefes ejecutivos suelen dar directrices de politica y deter-
minar cifras mdximas que servirdn de orientacidn a las dependencias para formu-
lar sus propuestas. IEstas propuestas son examinadas con todo detalle, por lo
general por un servicioc central de programacidn y de presupuestacidn, pars ser
luego sometidas a la consideracidn y aprobacidn del jefe ejecutivo.

8. En todas las secretarias, las distintas dependencias deben justificar sus
peticiones de personal. Tal justificacidn reviste distintas formas en cada orga-
nizacidén. 4 continuacidn se describen los métodos utilizados en las organiza-
ciones mds importantes.

9. Nacicnes Unidas. Cada dos afios, los Jefes de departamento prepararan las
Justificaciones de las propuestas que presentan en materia de personal, relativas
principalmente a la redistribucidn de los puestos existentes y a la creacidn de
nuevos puestos, Para los nuevos puestos, se requiere una descripcidn de funcio-
nes. Se necesita una informacidn mds detallada para los puestos en los sectores
econdmico y social que en otros sectores. Las propuestas correspondientes a
todos los puestos en los sectores econdmico y social se desglosan por meses de
trabajo para cada elemento del programa, de modo gue se pueda establecer una
relacidn clara entre los puestos propuestos y el trabajo que debe realizarse.

En otros sectores de la Secretaria, la relacidn entre el trabajo y los puestos
propuestos es menos clara, aunque en el caso de algunas dependencias tales como
los servicios de traduccidn, de mecanografia, de edicidn y de imprenta, se dan
las estadisticas pasadas y estimadas del volumen de trabajo por dependencia.

Pero aun en estos casos, no existen normas fijas sobre la relacidn entre el volu-
men de trabajo y las necesidades de personal. E1 PNUD estd efectuando, con la
ayuda de consultores, un estudio especial sobre dotacidn de personal a fin de
establecer una relacidn mds estrecha en sus propuestas al respecto entre el
volumen de trabajo y las necesidades de personal.
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se prevé la utilizacidn de varias téc-
el trabajc v un sistema de "autoanota-
empo que dedican a diversas actividades.
En alguros cagos se . L.7.- e | %pevlalmente interesante llamada estima-
¢idn anslitica / £8 C3B0V5. I 1 o en sus proacipales componentes y,
basdndose en la expe. 8. Cle pléicTica  se calcula el viempo dedicado a cada uno de
los componentes Lo c.e 5.1vE 7ra. Se obtienen v almacenan mediante computa-
dora datos seleccisns.cs .¢ prcorscida.  Se insiste en la evaluacidn de producti-
vidad por depencercoe 1mr10, dadas las flucluaciones en la combi-
nacidén de lareas rcalizacas alo. & =nte. Un problema importante que plantean
todos estos métodous cw Jo fa.le 2 daircs comparables de otras organizaciones.

Con arreglo a 1cs picoad_riort s 2o vernos de la OIT, 1a dependencia responsable
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11. FAO. Bl Dzreccics "¢ - &', ea sus instruvcciones a los jefes de los departa-
mentos, insisle en ¢i1s ¢ s grcco.erse reducir el personal y gae es por tanto
indispensable findame~ .z “elalladamenle las nuevas propuestas. Si bien el pre-
supueslo de la PAC se r.c-erta ooy programas y subprogramas, las estimaciones
también se prescnian, ¢ LIL.lo de iaformacidn, por partidas de gastos, dependen-
cias y fuentes de los _crlos. A& Zcg efeclos de andlisis intermo, los puestos o

o

los meses de ftravajo ¢ se Cesglossn por programas o subprogramas, sino gue los
meses de trabajo esliraaos para cala subprograma se indican en el documento de
presupuesto. La FAC 1312a cor frecueacie técnicas de medicidn del trabajo con

p;

varias finalidades 1 c¢l.ide la evaluacidn de las necesidades de personal.
Utiliza tamoién a _rlormacidn sobre el liempo requerido como una de lag bases de
distribucida de Scs resss ae trehajo colfre log subprogramsas.

12, La UIE3CC a0 sefislo aingun métoco concreto ulillizado por las dependencias
para justificar las pgazuiciores de sueves puestos o el mantenimiento de los pues-
tos existentes, s. zi=-n sc prepara:r justificaciones en ambos casos. El Director
General examina .as itvdes vaito de creacidn de nuevos puestos como de pro-
longacidén de los pu 3 & la luz de las prioridades del programa y

o
de la politica ds ds 2. ILa ULESCO es la idnica orgaenizacidn que ha

1
terido en e. pasad v sisiera de tedicidn del trabajo, er rar.icular para eva-
luar las necesidades & personc. 20 .8 dependenciss jue realizan un trabajo repe-
titivo y, aungue desds eaborces las técarces de medicidn del trabajo han evolu-
guiv apilcandi~ epe sistema o wna variante actualizada del
2

cionadc. se podria se
mismo. Bn el answo L g
la medicidn del srapa ©
dondé u_tericrmenie po.C
considerable.

¢ 2ojanba oo ejenplo una miestra ce los informes sobre
wzl Marvll de la JNEBSCO de LG66. ILse sistema se aban-
a

7
1e 1¢ se disogonia ae computadoras y exigia un lrabajo

13. Ep la OMS ey wro.leus 8e auczds de otra forma porgue, habida cuenba de la
eslructura descertral. zada de ie lrganizacidn, las propuestas ~elativas a la

dotacidn de personal sers o8 proyectos a nivel nacional ¢ wmulsinacional no se
1noluyen en el rresoprssto del programa, sino que se preparan er una fecha ulte-
rior mds cercana a La le su ejecicidn. ILas divisiones o las oficinas deben jus-
tificar las solizi.odcs Je creacli. ce puestos segin 2] volumen de trabajo vy la
actividad del programs

14. En el OIFA (e rvenic_du del itrrc-ago y las estadisticas sobrc volimen de
trabajo se utiliza: e cica casc .era determinar las necesidades de personal de
la categoria de Servi. ics Geueralcs para los puesiog de inspectores de salva-
guardia y ccasiona .rente coia o8 pues 38 de nivel inferior del cuadro orgdnico.

1/ Segin e lef aic 32 ot T« Zritisl Slandards Institution.
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Se hacen estimaciones de los afios de trabajo para cada programa, subprogramsa y
componente de programa (que equivale al elementc de programa de las Naciones
Unidas). Ia politica del OIEA consiste en no sclicitar puesto nuevo alguno sin
verificar previamente si no se dispone de personal suficiente para efectuar la
labor prevista.

15. lLas organizaciones con una plantilla relativamente pequefia no tienen por 1o
general un procedimiento determinado para evaluar sus necesidades de personal.
La OACI, para recomendar que se refuerce o que se reduzca el personal, utiliza
normas establecidas mediante técnicas de medicidn del trabajo con respecto a
algunos puestos cuyas tasas de produccion se calculan por hora de trabajo.
Recurre también a los indicadores del volumen de trabajo (por ejemplo, cantidad
de Bstados contratantes a que se ha prestado servicios, programas de misidn,
trabajos que habrién de publicarse y ponerse periddicamente al dia, etc.).

16. El Inspector recomienda a las organizaciones que en los sistemas que aplican,
conserven las caracteristicas que han resultado satisfactorias y que, en sus pro-
cesos de Justificacidn interna de necesidades de personal, incluyan o refuercen
los principiocs y técnicas siguientes:

a) Aplicacidn de los mismos procesos y técnicas de justificacidn para los
puestos existentes y los nuevos puestos propuestos.,

b) Utilizacidn de un sistema de medicidn del trabajo o de otro sistema
analogo para los puestos de las dependencias en gue los productos del
trabajo son repetitivos (Servioios administrativos, lingliisticos y de
conferencias, centros de documentacidn y bibliotecas, eto.), que,
segin los cdlculos, representan en término medio, el 25% de los pues-
tos totales de la organizacidn. Véase, por ejemplo, en el anexo I, el
esbozo de un sistema elaborado por la UNESCO. 8i se adopta un sistema
de esa indole debidamente actualizado, es importante que los resultados
logrados por las distintas organizaciones se comparen entre si a fin de
determinar la eficacia o ineficacia de las técnicas de gestidn y de
establecer normas realistas para determinar las necesidades de personal.

c) Utilizacidén de una técnica comc la de las "estimaciones analiticas"
(en que se hace una estimacidn de los meses de trabajo requeridos para
llevar a la préctica un elemento del programa o su equivalente y se
calcula el tiempo necesario para completar cada una de las partes que
integran ese elemento), para 1o cual, basdndose en la experiencia, se
deberd calcular el tiempo de trabajo requerido por determinadas activi-
dades, tales como la organizacidn y servicio de una conferencia de una
categoria determinada, la preparacidn de una publicacidn, el apoyo sus-
tantivo a las actividades de cooperacidn técnica, etc., y expresar esos
cdlculos en forma de normas generales que sirvan de guia para determi-
nar las necesidades de personal. Con este sistema, se podrdn calcular
con mayor precisidn los meses de trabajo necesarios para ejecutar cada
elemento del programa. También en este caso es importante, por lo mo-
tivos mencionados en el anterior apartado b), que en el sistema utili-
zado se prevea la comparacidn entre las organizaciones.

17. A juicio del Inspector, los principios y técnicas en los apartados b) y c)
del pdrrafo 16 se podrian aplicar por conducto del CCCA. De ser necesario,
cabria establecer en el CCCA un grupo de trabajo integrado de preferencia por los
jefes de los servicios de gestidn de las organizaciones o personas de competencia
andloga, a fin de determinar la viabilidad y, en su caso, las lineas generales de
los sistemas, y de examinar también las necesidades especiales de cada una de las
organizaciones. Podria designarse entonces una organizacidn encargada de elabo-
rar los sistemas que podrian ser utilizados con la flexibilidad y modificaciones
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del caso por cada una de las organizaciones. A Juicio del Inspector, los servi-
cios centrales de gestidn u otros servicios andlogos deberian contribuir a adap-
tar los sistemas y procedimientos a las necesidades de su organizacidn (véase a
este respecto el informe sobre los servicios de gestidn interna de las organiza-
ciones del sistema de las Naciones Unidas, que la DCI publicard en 1981).

B. Andlisis de las propuestas en matbteria de dotacidn de personal
en lag secretarias

18. En todas las organizaciones el jefe ejecutivo formula las propuestas de
dotacidén de personal, que, en la mayoria de los casos, se someten a la aprobacidn
de los Srganos legislativos (véase el capitulo III). Para permitir a los jefes
ejecutivos adoptar sus decisiones, las organizaciones han creado distintos meca-
nismos de andlisis en los que participan todas las dependencias interesadas de
las secretarias. Un servicio central de programacidn y/o de presupuesto coor-
dina ese proceso y somete las propuestas correspondientes al jefe ejecutivo.

En algunas organizaciones el servicio de gestidn central participa también en

el proceso. Actualmente, el porcentaje estimado de los recursos de los servi-
cios de gestidn central que se dedica a las necesidades propuestas en maberia

de personal oscila entre un 5 y un 35%, porcentaje que sdlo es superior al 15%
en las Naciones Unidas en Nueva York (30%) y en la OACI (35%).

19. A juicio del Inspector, los mecanismos de andlisis en si son, en general,
adecuados, aungue en muchas orgarizaciones convendria reforzar la participacidn
de los servicios de gestidn central en el andlisis de las propuestas de dotacidn
de personal. X1 problema fundamental con que se tropieza es la imsuficiencia

de los datos utilizados por el mecanismo de andlisis. Sdlo se utilizan espord-
dicamente las mediciones del traktajo u otras técnicas andlogas pars determinar
las necesidades en materia de personal en las dependencias de produccidn repeti-
tiva, y sdlo la OIT y la OACI han utilizado ocasionalmente alguna técnica para
establecer normas relacionadas con una labor no repetitiva. Seria sumamente
conveniente que en los mecanismos de andlisis se aplicaran las propuestas que
figuran en el anterior pdrrafo 16 y que los servicios de gestidn central parti-
ciparan mds activamente en el andlisis de las propuestas relacionadas con la
dotacidn de personal,
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ITI. DECISIONES SOBRE LAS PROPUESTAS DE DOTACION DE PERSONAL

Facultades de los jefes ejecutivos y de los drganos legislativos

20, En la mayoria de las organizaciones, el drganco legislativo es el encargado
de aprobar el nimero de puestos e incluso a veces la categoria de los mismos,
mientras que en otras, tal facultad corresponde al jefe ejecutivo. A continua-
cidn se resefian brevemente las prdcticas de cada una de las organizaciones entre
las cuales, segin se verd, existen variaciones bastante importantes:

a)

b)

c)

Naciones Unidas. Lo Asamblea General, sobre la base de las propuestas
del Secretario General, de las recomendaciones de la Comisidn Consulti-
va en Asuntos Administrativos y de Presupuesto y de las que formule el
Comité del Programa y de la Coordinacidn, examina y aprueba el numero
de puestos y la categoria de los mismos, tras lo cual no podrd proce-
derse durante el ejercicio presupuestario a ninguna modificacidn en el
nimero total de puestos de cada categoria. Toda redistribucidn de
puestos dentro de una seccidn del presupuesto durante un ejercicio
presupuestario se efectuard mediante la aplicacidn de procedimientos
especificos y se informard al respecto a la Asamblea General en el con-
texto de los informes sobre las actividades realizadas.

OIT. EI1 Consejo de Administracidn examina el proyecto de programa y
de presupuesto asi como un documento aparte sobre la "composicidn y
estructura del personal" y remite el proyecto de programa y de presu-
puesto a la Conferencla Internacional del Trabajo. En el programa y
presupuesto definitivos hay una lista de los puestos de plantilla en
gue sdlo figura el numero de puestos del personal con contratos "sin
limite de tiempo", clasificados por principales programas y por cate-
gorias. El Director General estd facultado para introducir modifica-
ciones en la categoria de los puestos hasta la categoria P.5 inclusive,
sin solicitar la aprobacidn del Consejo de Administracidn, pero no
puede aumentar el numero total de puestos sin la aprobacidn del Consejo
de Administracidn y de la Conferencia. No obstante, estas restriccio-
nes no se aplican a la categoria ni al numero de funcionarios tempore-
ros o a plazo fijo, que sdlo estan limitados por las disponibilidades
de fondos. Cuando se requieren transferencias o recursos adicionales
para los programas principales, las cifras correspondientes se inclu-
yen en un documento sobre ejecucidn del presupuesto y btransferencias
presupuestarias que se somete al Consejo de Administracidn al final del
bienio de que se trate.

FAO. De conformidad con la Constitucidn de la FAO, el Director General
somete el Programa de Labores y Presupuesto a la Conferencia, que debe-
rd examinarlo y someterlo a votacidn. Para la aprobacidn de este
Programa se requiere una mayoria de dos tercios. EL Director General
dirige el trabajo de la Organizacidn, nombra al personal, y presenta
propuestas al Comité de Finanzas y/o al Consejo sobre la estructura
general de los servicios técnicos y administrativos de la Organizacidn.
El Consejo examina las disposiciones adoptadas por el Director General
respecto de los nuevos puestos para los cuales no se requiere autoriza-
cién previa. El Director General, basdndose en el programa y el presu-
puesto, debe presentar estimaciones por capitulos y objetivos del pro-
grama; proporciona también, en su caso, la informacidn adicional que se
requiera o que solicite la Conferencia o el Consejo. En la prdctica,
el Director General presenta los detalles de los cambios propuestos en
cuanto al numero de puestos, categoria y clasificacidn de los mismos.
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Ademds, segiin corresponda, informa al Comité del Programa, al Comité
de Finanzas o al Consejo, o solicita autorizacidn de los mismos por

lo que respecta a las modificaciones de plantilla, que impliquen obli-
gaciones financieras adicionales para los Gobiernos de los Egtados
miembros.

UNESCO. Corresponde a la Conferencia General la aprobacidn definitiva

del nimero de puestos en virtud de la Resolucidn de Consignacidn de
Créditos, en la que especifica el numero mdximo de puestos sin referir-
se a la categoria de los mismos. La informacidn relativa a la catego-
ria de los puestos y a su distribucidn figura en el apéndice del Proyecto
de Programa y de Presupuesto. Bl total de puestos aprobados en la
Resolucidn de Consignacidn de Créditos incluye todos los puestos mencio-
nados en el Programa y Presupuesto Aprobados mds un nimero de puestos
equivalente al 4% de los mismos, a fin de tener un margen para satisfa-
cer todag las necesidades del programa. Dentro del margen previsto,

el Director Geumeral puede crear puestos nuevos. Puede también modifi-
car la categoria de los puestos existentes.

OMS. Gran parte de la presupuestacidn detallada, por proyectos en
particular a nivel nacional o multinacional, se efectda después de pre-
parado el presupuesto inicial por programas. En consecuencia, no puede
figurar en el presupuesto la informacidn sobre los puestos gque corres-
ponden a los proyectos y la OMS no dispone de una plantilla de personal
especificamente aprobada por un drgano legislativo. EL Director General
puede crear puestos nuevos o reclasificar puestos después de iniciado un
ejercicio presupuestario, siempre que los costos correspondientes se
ajusten al presupuesto aprobado.

OACT. TLas propuestas de dotacidn de personal presentadas en el proyec-
to de estimaciones presupuestarias se examinan en el Consejo de 1la
OACIL y se incorporan luego en las estimaciones presupuestarias del
Consejo sometidas a la Asamblea trienal. El Secretario General estd
facultado para modificar la categoria de clertos puestos, pero todas
modificacidn a nivel de director o a nivel superior debe ser aprobada
por el Consejo.

UPU. El Consejo Bjecutivo, a propuesta del Director General y dentro

de los limites presupuestarios establecidos por el Congreso, determina
el numero de puestos. Para crear puestos nuevos, lo gue rara vez
sucede, se necesita la aprobacidn del Consejo Ejecutivo. Hasta el

nivel de D-1, la decisidn relativa a la categoria de lcs puestos depende
del Director General, y en los niveles superiores, del Consejo Ejecutivo.

UIT. El Secretario General sélo estd facultado para orear, suprimir o
reclasificar puestos en la categoria de los servicios generales, con
arreglo a los créditos disponibles a tal fin. ILa creacidn, supresidn
vy reclasificacidn de los demds puestos depende exclusivamente del
Consejo de Administracidn., El propio Consejo es quien efectuia los
estudios sobre reclasificacidn de puestos.

OMM. Las propuestas de dotacidn de personal formuladas por el Secreta-
rio General se someten al Congreso para cada ejercicio financiero
cuatrienal, y las propuestas para el presupuesto anual se someten al
Comité Ejecutivo. EL Congreso fija un tope para el nidmero de puestos

de plantilla asi como para el numero de puestos de categoria D~1 o supe-
rior a D-1. El Secretario General dispone de cierta flexibilidad para
asignar puestos o trasladarlos de un sector a otro, segin las necesida~
des del programa.
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j) OCMI. ILas propuestas del Secretario General sobre la estructura y la
dotacidn de personal de la Secretaria se someten, con explicaciones y
justificaciones detalladas en cuanto a la creacidn o a la supresidn de
puestos, a la consideracidn del Consejo en el proyecto bienal de pro-
grama de trabajo y presupuesto. Una vez examinadas por el Consejo, las
propuestas, con las modificaciones o recomendaciones que éste hubiere
acordado, se someten a la aprobacidn de la Asamblea. Una vez aprobado
el presupuesto, toda propuesta de modificacidn del mimero de puestos
debe ser examinada por el Consejo. El Consejo puede autorizar la
creacidn de nuevos puestos durante el ejercicio presupuestario bienal,
lo cual ha ocurrido muy rara vez. Dentro de la asignacidn global, el
Secretario General estd facultado para reclasificar puestos hasta la
categoria de P.5. Para toda reclasificacidn de puestos a partir de la
categoria D.1 se requiere la aprobacidn del Consejo o de la Asamblea.

k) OIEA. TLas propuestas de dotacidn de personal formuladas en el proyecto
de presupuesto se discuten en primer término en el Comité de Asuntos
Administrativos y Presupuestarios. ILas recomendaciones del Comité son
tomadas en cuenta por la Junta de Gobernadores en el documento final que
ésta somete a la Conferencia General. Sin modificar el numero total de
puestos de plantilla ni las categorias aprobadas por la Conferencia
General, el Director General puede efectuar reasignaciones con miras a
cumplir los requisitos del programa o habida cuenta de modificaciones
en las prioridades. Se informa a los drganos encargados de las deci-
siones de politica de tales redistribuciones de puestos en el documento
presupuestario siguiente.

21. Estas prdcticas han ido evolucionando en todas las organizaciones segin las
necesidades de cada una de ellas, determinadas por sus drganos legislativos. EL
Inspector no cree que convenga adopbar un enfoque uniforme, si bien algunas orga-
nizaciones al revisar sus prdcticas, tal vez quieran conocer las prdcticas de las
demds. A Juicio del Inspector, los problemas mds importantes que se plantean se
refieren a la informacidn facilitada a los drganos legislativos sobre las propues-
tas de dotacidn de personal, en particular en las organizaciones en gue correspon-
de a los drganos legislativos aprobar la plantilla de personal. Estos problemas
se describen en los parrafos siguientes.

B. Informacidn sobre dotacidn de personal facilitada a
los drgancs legislativos

22. Los Srganos legislativos encargados de decidir el nimerc de puestos que ha
de autorizarse necesitan disponer en el presupuesto de una informacidn adecuada.
Ia naturaleza y calidad de la informacidn que de hecho se les suministra varian
considerablemente segin las organizaciones. Las que, a juicio del Inspector,
proporcionan la informacidn mds completa indican, con respecto a cada elemento
del programa o su equivalente (la subdivisidn mds pequefla del programa) el nivmero
estimado de meses de trabajo necesarios para ejecutarlo. Se establece asi una
relacidn perfectamente clara entre el numero de funcionarios propuesto y el
programa de trabajo propuesto, de modo que los drganos legislativos puedan Juzgar
si el numero de funcionarios propuestos es razonable.

23, Al examinar los programas y presupuestos, los Srganos legislativos procuran,
entre otras cosas, determinar si el costo de una actividad es proporcional a su
utilidad. En la mayoria de las organizaciones, la forme en gque actualmente se
presenta el presupuesto sdlo permite esta determinacidén a nivel de los programas
o los subprogramas. Es decir que los drgamnos legislativos sélo se pueden formar
un Jjuicio acerca de la validez de los objetivos generales y de los recursos
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globales necesarios para lograrlos. No hay posibilidad alguna de examinar los
elementos constitutivos de cada programs -los elementos del programa- basdndose
en los costos de los mismos, Sin embargo, a nivel de los elementos del programa
es donde mejor se pueden determinar (oomo se pide en la resolucidn 34/225 de la
Asamblea General) las actividades obscletas, de utilidad marginal o de escasa
prioridad, y tal identificacidn debe basarse principalmente en los costos -de
los cuales los costos de personal suelen ser los mds importantes.

24. En sus proyectos de presupuesto, todas las organizaciones presentan cuadros
recapitulativos de sus propuestas de dotacidn de personal a nivel de toda la
organizacidn y de sus principales dependencias. BEn los pdrrafos siguientes se
resumen los métodos utilizados por las organizaciones para establecer una rela-
cidén entre las propuestas de dotacidn de personal y ciertos elementos del pro-
grama. Bsos pdrrafos sdlo se refieren a las partes sustantivas del presupuesto.
Para las partes administrativas, véase el parrafo 25 infra.

a) Naciones Unidas. La Comisidn Consultiva en Asuntos Administrativos y
de Presupuesto, al examinar las propuestas del Secretario General
sobre dotacidn de personal y formular sus recomendaciones a la Quinta
Comisidn, dispone de informacidn sobre la cantidad estimada de meses
de trabajo necesarios para llevar a la prdctica cada uno de los ele-
mentos del programa. Ahora bien, como tal informacidn no figura en el
proyecto de programe y de presupuesto, la Asamblea General no dispone
de ella. De hecho, el presupuesto no da cifras alguna gque corresponda
a los elementos del programa, aungue tales cifras, de que se puede
disponer en la Secretaria, sirvan de base para hacer las propuestas de
gastos y de personal a nivel de los programas y subprogramas. Ls
decir que, al examinar el presupuesto, la Quinta Comisidn de la
Agsamblea General y el Comité del Programa y de la Coordinacidn no
disponen de la informacidn necesaria para formular dos juicios
importantes:

i) El primero se refiere al nimero de funcionarios necesarios para
poner el programa en practica. Este julcio dificilmente se puede
formular a nivel de un programa o de un subprograma (para los
cuales se indica en el presupuesto la plantilla propuesta) sin
examinar los elementos componentes, es decir, los elementos del
programa (para los cuales no se indica en el presupuesto la
plantilla propuesta).

ii) &1 segundc se refiere a la importancia o la prioridad relativa de
los elementos del programa, como parte del esfuerzo para eliminar
actividades marginales. Este juicioc no se puede formular porgue
el costo de los elementos del programa -incluso en meses de
trabajo- no se indica en el presupuesto. Por ejemplo, se puede
considerar Uutil ur. elemento del programs cuyo costo es de 5.000
ddlares, pero si ese costo es de 50.000 ddélares, se puede consi-
derar que sdlo es marginalmente Util.

b) OIT. La situacidn relativa a las estimaciones de los meses de trabajo
es en cierto modo andloga a la de las Naciones Unidas. ILa Secretaria
estima los meses de trabajo necesarios para cada elemento del programa,
pero, en el presupuesto, estas estimaciones sdlo figuran para los sub-
programas, y en el texto que acompafia al presupuesto, sdlo se dan
detalles de 1as actividades relacionadas con elementos especialmente
importantes.
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En la FAO se indican, en el Programa de Labores y Presupuesto, las
estimaciones de los afios de trabajo y del costo de los miembros a nivel
de los subprogramas.

UNESCO. En el Proyecto de Programa y de Presupuesto para 1981-1983, se
indican los costos de personal (pero no los meses de trabajo) a nivel

de los objetivos, mientras que en los presupuestos anteriores los costos
de personal se indicaban a un nivel inferior (el de cada tema). Ademds,
al final de cada capitulo del programa, figura un resumen de cada plan-
tilla. Sin embargo, la UNESCO es la unica organizacidn que indica los
costos estimados de cada una de las "actividades propuestas", (equiva-
lente a los "elementos del programa' de las Naciones Unidas), aungque con
exclusidn de los gastos de personal, lo cual puede inducir a error pues-
to que en los costos estimados se incluyen los contratos, los servicios
de consultores, los gastos de viajes y la impresidn, pero no se incluyen
los gastos de personal que suelen ser tan importantes o incluso mds
importantes que los demds, con lo cual se puede bener la impresidn de
gue el costo de las "actividades propuestas" es mucho menor de lo que

en realidad es. Por otra parte, los Jrganos legislativos no pueden for-
mular un juicio fundado sobre el valor de estas "actividades" puesto

gue sélo conocen una parte del costo de las mismas.

La OMS indica las estimaciones de los meses y afios de trabajo (aunque
no proporciona tal informacidn respecto del personal del proyecto) en
su Proyecto de Presupuesto por Programas a nivel de los subprogramas,
gue parece ser el equivalente del nivel de los elementos del programa
de las Naciones Unidas,

OACI. Los gastos y las plantillas de personal figuran en el presupues-
to a nivel de los subprogramas y se expresan en puestos y no en meses
de trabajo.

La UPU prepara su presupuesto por partidas de gastos y, como todo el
personal (exoepto algunos funciocnariocs que trabajan en actividades de
cooperacidn teonlca) estd asignado a un solo programa, en el presu-
puesto no se indican los meses de trabajo.

UIT. El presupuesto no se prepara por programas sino por partidas
de |, gastos y en un capitulo aparte se indican los costos de personal.

OMM. En cada programa se indica la plantilla de personal correspon-
diente a cada dependencia.

La, OCMI prepara su presupuestc por partidas de gastos sin indicar los
meses de trabajo estimados.

OTEA. Ta plantilla de personal se presenta en el presupuesto a nivel
de cada Divisidn. Ademds, los costos de personal y, en su caso, los
meses de trabajo, se indican para cada programa, subprograma y compo-
nente de programa. A julcio del Inspector, la forma en que el OIEA
presenta los costos de personal en su presupuesto es clara y completa.

25. En cuanto a los sectores administrativos del presupuesto, en que el trabajo
suele ser de cardcter repetitivo o en que la produccidén de las distintas depen-
dencias se puede indicar en unidades de trabajo bastante uniformes (pdginas tra-
ducidas, personas contratadas, solicitudes tramitadas, documentos registrados,
eto.) algunas organizaciones presentan estadisticas de trabajo para justificar
sus solicitudes de personal. DPero estas estadisticas no tiene mucho sentido
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puesto que no van acompafladas de normas aceptadas de productividad. Por ejemplo,
aunque se indique gque la traduccidén a un idioma determinado ha aumentado en

unas 10.000 pdginas, nc se demuestra cudntos traducotres adicionales se
necesitaran.

26. Por lo general, cada organizacidn prepara, al elaborar su presupuesto,

mucha mas informacidn para justilicar sus necesidades de la que presenta luego

en el presupuesto. Por ejemplo, la OIT hace estimaciones de los meses de tra-
bajo necesarios a nivel de cada elemento del programa, pero en los cuadros del
presupuesto los meses de trabajo sélo figuran a nivel de los subprogramas, con
algunas explicaciones en el texto del presupuesto acerca de los elementos mds
importantes del programa. En las Naciones Unidas bambién se calculan los meses

de trabajo para cada elemento del programa, pero las estimaciones correspondientes
no figuran en el presupuesto. Solo el OIEA indica en su presupuesto los meses

de trabajo estimados a nivel de los elementos del programa.

27. Todas las organizaciones incluyen en sus presupuestos respectivos una serie
de cuadros en que indican, en particular, la plantilla propuesta para cada una
de las dependencias principales cCe la Secretaria en comparacidn con la plantilla
aprobada en el presupuesto anterior. En obros cuadros indican las necesidades
de personal a nivel de dependencias m&s pegqueflas. En varias organigzaciones los
costos de personal se indican a un nivel equivalente al de los subprogramas.
Estos cuadros proporcionan una irformacidn @til, pero no permiten comprobar
hasta gqué punto se justifican las propuestas formuladas puesto que, salvo en el
OIEA, no se establece una relacidn clara entre el personal que se propone y el
trabajo preciso que ese personal debe realizar,

28. Es importante determinar de qué informacidn deberian disponer los drganos
legislativos en los presupuestcs para examinar debidamente las propuestas de
dotacidn de personal. Esta informacidn no deberia ser tan voluminosa gque ori-
gine confusidn ni tan resumida que impida todo andlisis. En casi todos los pre-
supuestos actuales faltan dos tipos importantes de informaciones:

a) la indicacidn del costo de cada uno de los elementos del programa,

b) la indicacidn en meses de trabajo del personal que se congidera necesa-
rio para ejecutar cada elemento del programa o su equivalente y, en las
dependencias administrativas de la Secretaria, las cifras y normas
sobre volumen de trabajo.

Esta informacidn permitiria formarse un Jjulcio acerca de la prioridad relativa de
los elementos del programa a la luz del costo de los mismos y, cuando los costos
fueran elevados, seflalaria la necesidad de métodos menos costosos para obtener
resultados andlogos.

29. Bl Inspector recomienda a las organizaciones cuyos presupuestos se presentan
por programas, que en el propio presupuesto proporcionen informacidn sobre los
costos a nivel de cada elemento del programa o a nivel equivalente. Ios costos
de personal se podrian presentar en forma de estimaciones de meses u otras frac-
ciones del afio de trabajo necesarios para ejecutar el elemento del programa. En
cuanto a las partidas del presupuesto correspondientes a administracidn y servi-
cios, deberian indicarse las cifras y normaes sobre el volumen de trabajo, asf
como el costo de conseguir los principales resultados previstos. Tal informacidn
no tiene por qué ser voluminosa -en el presupuesto de las Naciones Unidas, por
ejemplo, se puede incluir sin aumentar =21 volumen del documento. Cuando los
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drganos legislativos consideren que no necesitan informacidn sobre los costos de
los pequefios elementos del programa, las organizaciones se podrian limitar a
suministrar esa informacidn para los elementos cuyo costo estimado fuera superior
a los 100.000 ddlares.

30. Bsta informacidn seria utilizada principalmente por los comités de los drga-
nos legislativos encargados de examinar detalladamente las estimaciones presupues-
tarias. También lo serfa por los jefes ejecutivos y sus principales asistentes
para formular sus propuestas de dotacidn de personal y para introducir modifica-
ciones durante un ejercicio presupuestario de conformidad con la autorizacidn
legislativa.
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IV. RESUMEN DE LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

31. La caracteristica mds importante con mucho del proceso presupuestario desde
el punto de vista de los costos y de la eficiencia administrativa es la determi-
nacidn de la plantilla necesaria para llevar a cabo el programa, y la distribucidn
del personal entre las dependencias de las secretarias. Los costos de personal
representan aproximadamente el 70% del total de los presupuestos ordinarios de las
organizaciones, cantidad que en 1980 ascenderd a unos 900 millones de ddlares.,

32. La preparacién de las propuestas de dotacidn de personal formuladas por cada
dependencia de las secretarias, el andlisis de las mismas por los Jefes ejecutivos
v la aprobacidn de las propuestas por los drganos legislativos, adolecen de cuatro
deficiencias:

a) las dependencias de las secretarias que proponen la dotacidn de perso-
nal no disponen de técnicas suficientemente precisas -mediciones de
trabajo, estimaciones analiticas o normas de trabajo- paras evaluar con
precisidn sus necesidades en relacidn con la labor gue deberd
realizarses

b) los servicios de gesticdn central de las secretarias podrian desempefiar
un papel mds activo en la formulacidn y aplicacidn de técnicas y proce-
dimientos para evaluar las necesidades de personal;

c) los anglisis de las necesidades de personal se concentran en las pro-
puestas de aumento, sin tener suficientemente en cuenta que también es
preciso demostrar gque se sigue necesitando el personal ya existente
o identificar las actividades obsoletas o marginales;

d) los Jdrganos legislativos encargados de decidir sobre las propuestas en
materia de personal no disponen siempre de la informacidn necesaris
para motivar su decisidn.

3%, Para remediar estas deficiencias, el Inspector propone las medidas
siguientes:

Recomendacidn 1. ILas técnicas para determinar las necesidades de personal
dentro de las secretarias se deben reforzar, por lo que respecta al trabajo repe-
titivo, elaborando un sistema de medicidn del trabajo u otros sistemas andlogos,
y tratdndose del trabajo no repetitivo, aplicando la técnica de las "estimaciones
analiticas" u otras técnicas andlogas. HEstas técnicas se deberdn aplicar no sola-
mente a los puestos nuevos sino también a los ya existentes que deberdn ser exa-
minados del mismo modo que los puestos cuya creacidn se propone. La aplicacidn
de estos sistemas permitird adoptar normas de productividad que servirdn de guia
para la elaboracidn de las propuestas de dotacidn de personal. Estas normas
deberdn verificarse periddicamente mediante comparaciones entre organismos, tal
vez en el marco del CCCA (pdrrafos 7 a 17).

Recomendacidn 2. Las organizaciones gue disponen de servicios de gestidn
central deberian garantizar la participacidn de estos servicios en el proceso de
determinacidn de las necesidades en materia de personal contribuyendo a introducir
los sistemas propuestos en la Recomendacidn 1 y a su aplicacidén (pdrrafo 19).

Recomendacidén 3. En sus proyectos de presupuesto, las secretarias deberian
proporcionar a los comités de los Jdrganos legislativos la informacidn necesaria
para evaluar mejor las propuestas en materia de personal. Esta informacidn
deberia incluir, en las organizaciones con presupuestos por programa, la indica-
cidn del costc estimado de cada clemento del programa y/o los meses de trabajo
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estimados para llevarlo a la préctica y, en todas las organizaciones, las estima-
ciones y normas sobre volumen de trabajo correspondiente a las actividades admi-
nistrativas y servicios (pdrrafos 22 a 30).

Recomendacidn 4. Los drganos legislativos también deberian utilizar la
informaecidn adicional facilitada para determinar si el costo de los elementos
del programa es proporcional a su utbtilidad, especialmente teniendo en cuenta la
competencia con otras solicitudes de recursos, y para determinar también si no
existen métodos menos costosos para lograr los mismos objetivos (pérrafo 28).

34, La informacidn cuys inclusidn en los proyectos de presupuesto se propone en
la Recomendacidn 3 no seria voluminosa. Se podria insertar en los presupuestos
sin aumentar su volumen global, afiadiendo, después de los elementos del programa,
los costos estimados y los meses de trabajo requeridos. Si sus Jdrganos legisla-
tivos lo considerasen mds adecuado, las organizaciones podrian limitarse a incluir
en una primera fase la informacidn relativa a los elementos del programs mds im-
portantes, por ejemplo, los que, segin las estimaciones, excediesen de 100,000
délares (pdrrafo 29).
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Anexo

EXTRACTO DEL MANUAL DE LA UNESCO DE 1966 (ACTUALMENTE SUPRIMIDO)
SOBRE INFORMES DE MEDICION DEL TRABAJO

A, La Medicidn del Trabajc es una técnica de gestidn destinada a determinar

la relacidn entre el volumen de trabajo realizado y el tiempo de personal utili-
zado. Sirve de base para comparar cuantitativamente el desempeiflo de una misma
actividad en una misma dependencia a través de un periodo de tiempo prolongado,

v de actividades andlogos en diferentes organizaciones. Constituye asimismo un
elemento importante para la evaluacidn de la productividad y de las necesidades
en materia de personal. Ahora bien, el sistema de medicidn del trabajo sdlo se
puede aplicar a las dependencias cuya labor se puede expresar en forma de activi-
dades repetitivas de naturaleza andloga (por ejemplo, pdginas traducidas, perso-
nal contratado, pdginas indizadas, etc.).

B. Le. Conferencia General, en su 112 reunidn (11C/Resolucidn 29) pidid al
Director General que realizara estudios sobre volumen de trabajo, y el Consejo
Ejecutivo apoyd en su 602 reunidn (60 EX/Decisién 15.7) las bases pars la prepa-
racidén de informes sobre medicidn del trabajo que se describen a continuacidn.

C. Responsabilidad. Corresponce a la Divisidn Administrativa de la Oficina

del Presupuesto (BB) la direccidn de los aspectos técnicos y la preparacidn fi-
nal de los informes gobre medicidén del trabajo. Estos informes se preparan por
afio natural y se basan en los dalos anuales suministrados por determinadas depen-
dencias en las formas especificadas en el pdrrafo F infra.

D. las dependencias orgdnicas para las que deben prepararse los informes de
medicidn del trabajo se designan del modo siguiente: la BB propone las depen-
dencias en consulta con el director del departamento, y el Subdirector General
para la Administracidn General (ADG/ADM) aprueba las propuestas.

E. Productos de trabajo. La BB, en conformidad con el departamento selecciona
uno o mds productos del trabajo correspondientes a cada unidad orgdnica para la
gue haya de prepararse un informe de medicidn del trabajo. Losg productos del tra-
bajo deben ser representativos de la produccidn total de la dependencia y su
produccidn, razonablemente grande, debe estar a cargo de un grupo identificable

de funcionarios. Por ejemplo: la traduccidn de una pdgina normal, una activi-
dad relativa al personal, la contestacidn a una solicitud de informacidn, el
despacho de wna orden de compra, la clasificacidn de un documento, etc.

I, Datos suministrados por las dependencias. Toda dependencia a la que se

pida un informe de medicidn del trabajo debers remitirla a la BB, antes del 31 de
enero de cada aiio, por conducto del director de su departamento, los datos corres-
pondientes a las actividades realizadas durante el afio natural anterior bajo los
epigrafes siguientes con respecto a cada producto del trabajo:

1. TUna lista, en gue figure el ndmero del puesto, la categoria y el nombre
de los funcicnarios de plantilla que realizan o supervisan la produc-
cidn convenida. Cuando la produccidn sdlo represente una parte del
tiempo de un funcionario, deberd especificarse el porcentaje estimado
del tiempc dedicado a esa actividad. Los puestos de los supervisores
se indicardn con un asterisco.
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2. TUna lista del numero de dias laborables perdidos, por categoria de
funcionario (Servioios Generales y Cuadzro Orgénico), por razdén de:
a. vacaclones anuales,

b. licencia por enfermedad,
C. licencia de maternidad,
d. otras licencias.

3, Una lista del numero de dias laborables en que estuvieron vacantes
los puestos mencionados en el anterior apartado 1, clasificados por
categoria de los puestos (Servicios Generales y Cuadro Orgdnico)s

4. Una lista del nimero de dias laborables de asistencia de personal
supernumerario, desglosado por categorias de los puestos (Servioios
Generales y Cuadro Orgdnico).

Los datos podrdn acompafiarse, a discrecidn del jefe de la dependencia, de expli-
caciones sobre cualquler problema especial en cuanto al volumen de trabajo que
se haya presentado durante el afio o de observaciones de otra indole.

G. Preparacidn de los informes. Basdndose en los datos descritos en el ante-

rior apartado F, la BB prepara un informe para cada dependencia en forma de cua-
dro de medicidn de trabajo.

H. Distribucidn de los informes. Se envian ejemplares de los informes al
ADG/ADM ¥, para cada dependencia, al director del departamento al que corres-
ponda tal dependencia y al Jefe de la misma.




