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RESUMEN DE EJECUCION

El sistema de clasificacidn de puestos se establecid hace mais de
diez afios en respuesta a la necesidad gue sentian las organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas de introducir técnicas nuevas de administracidn
de personal. Las tecnologias avanzadas ¥ la obligacidn de las organizaciones
de disponer de un personal con competencias y experiencias diversas fueron los
principales criterios seguidos al elegir el concepto de la clasificacida de
puestos come herramienta util a este respecte, al asegurar "igual remuneracidn
por igual trabajo" para todos.

Una de las organizaciones pidié a la Dependencia Comin de Inspeccidn, que
ha participado en este proyecto desde sus etapas iniciales, que realizara un
estudio destinado a analizar los resultados de la aplicacidn del sistema en
todas las organizaciones y a buscar maneras de mejorarlc y hacerlo un poco mas
flexible, si bien que manteniendo integramente los objetivos de este concepto.

En el capitulo II se explican los antecedentes del sistema de
clasificacidn de puestos y la manera en que las normas comunes se ultimaron y
se pusieron en practica.

La exposicidén que se hace en el capitulo III puede resultar distinta de
lo que suele encontrarse en la mayoria de los informes de la DCI.
Su contenido representa la aplicacidn del sistema de clasificacidn de puestos
organizacidn por organizacidn, subrayando sus ventajas y desventajas.
El Inspector decidid expresamente conceder el mayor espacioc posible a las
organizaciones en la manifestacidn de sus puntos de vista sobre el tema.
De ahi que el proposito de este estudio sea que sirva como instrumento de
referencia.

En el capitulo IV el Inspector ha analizado las ventajas y desventajas
del sistema de clasificacidn de puestos segin las han explicado las
organizaciones y llega a la conclusidn de que, si bien existen algunos
problemas y las desventajas parecen ser mas citadas que las ventajas, el
sistema constituye una herramienta administrativa adecuada y atil,

En el capitulo V el Inspector hace algunas recomendaciones cuyo propdsito
es mitigar algunos de los inconvenientes de la aplicacidon del sistema de
clasificacidén de puestos, al mismo tiempo que se sugieren otros temas
paralelos que podrian ser objeto de estudio adicional Y que estan
estrechamente vinculados con el mejoramiento y €l fortalecimiento de los
servicios de personal, las expectativas normales del personal, Y la necesaria
flexibilidad deseada por todas las partes,

/Ch.
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I. INTRODUCCION

1. El presente estudio ha sido realizado por la Dependencia Comin de
Inspeccidn atendiendo una peticidn de la UNESCO de que se hicieran
recomendaciones destinadas a mejorar el sistema de clasificacidn y tal vez a
indicar los objetivos de flexibilidad y calidad deseables que seria posible
alcanzar al tiempo que se mantiene un sistema adecuado y seguro para el
personal en el sistema comin de las Naciones Unidas.

2. Desde su creacidn, la DCI ha llevado a cabo diversos estudios sobre
problemas de administracion en las organizaciones del sistema comin y ha
recomendado la introduccidén de nuevos conceptos de administracién destinados a
mejorar la eficiencia de las organizaciones incluidas en el sistema de las
Naciones Unidas. El concepto de clasificacidn de puestos y su introduccidn
para el sistema comin en el marco general de la planificacién de la carrera
fue una de las propuestas hechas por la DCI en su informe de 1971 1/.

El presente estudio forma parte pues de una secucncia de actividades o de
recomendaciones que son consecuencia de informes anteriores.

3. El Inspector efectud varias visitas a2 las organizaciones del sistema
comin y pidié su opinidén a aquéllas que no pudo visitar personalmente.

En el estudio participaron las organizaciones siguientes: Sede de las
Naciones Unidas, Oficina de las Naciones Unidas en Ginebra, FAO, OIEA, OACI,
0IT, OMI, UIT, UNESCO, ONUDI, UPU, OMS, OMPI y OMM. Se consultd también en
varias ocasiones al Comité Consultivo en Cuestiones Administrativas (CCCA) y a
la Comisidn de Administracidén Piblica Internacional (CAPI).

4. Las administraciones, y también los representantes del personal de varias
de las organizaciones dieron sus opiniones sobre el tema y dichas opiniones se
recogen en el estudio.

5. El propdsito del presente estudio es que sirva como instrumento de
referencia sobre los antecedentes y la aplicacidn del sistema de clasificacidm
de puestos. Su propésito es subrayar tanto las ventajas como las desventajas
del concepto y sugerir posiblec mejoras em su aplicacidn.

6. El Inspector desea agradecer el interés demostrado por las organizaciones
participantes y su valiosa cooperacidn en la preparacidén de este informe.

/n-o
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IX. ANTECEDENTES DEL SISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS

7. En sus primeros tiempos (de 1946 a 1945), las Naciones Unidas basaron su
estructura de clasificacidn de puestos en el sistema que entonces existia en
los Estados Unidos, si bien lo modificaron al combinar los trabajos
profesionales, administrativos y de oficina en una categoria vnica.

(Hasta 1949 los Sstados Unidos terian categorias diferentes para los grupos de
personal profesional, administrativo y de oficina.) La estructura de
clasificacion de puestos abarcaba desde la categoria mds baja de GS-1 a la mds
alta de GS-19 e incluia puestos relacionados con el trabajo profesional,
especializado, paraprofesional y de oficina. Las categorias se decidian
mediante la evaluacidén del puesto (la clasificacidn de puestos). En el Plan
administrativo provisional de sueldos y salarios se definia claramente el
concepto de clasificacidn de puestos como base para el establecimiento de los
sueldos:

"Este plan provisional esta destinado a asegurar una remuneracidn en
consonancia con las funciones y responsabilidades asignadas a los
diversos puestos en toda la Secretaria. No se ocupa de la idoneicdad
individual del titular. La eficiencia, los afios de servicio, los
conocimentos y habilidades especiales u otras caracteristicas personales
del titular no se consideran factores a la hora de evaluar el puesto." 2/

8. La Secretaria de las Naciones Unidas aplicaba una descripcidén de las
funciones estandar como instrumento de clasificacién que abarcaba todos los
cuadros y categorias de puestos.

9. La tarea de la clasificacidn corria a cargo de la Seccidn de
Clasificacion y Normalizacidn de Sueldes de la Oficina de Personal. En lo
concerniente a la clasificacidn, el mandato concreto de la Seccidén se definia
en los siguientes términos:

"Administra el programa de clasificacidén de las Naciones Unidas
asesorando al personal directivo en cuestiones de clasificacidn,
elaborando o aclarando mas las funciones y las categorias cuando sea
necesario;

realiza estudios de clasificacidn con el fin de mantener normas uniformes
dentro de los departamentos y servicios y entre estos." 3/.

10. En 1950 las Naciones Unidas introdujeron una nueva estructura de
clasificacidn de puestos y establecieron cuatro cuadros de personal diferentes
(cuadro de direccidn, cuadro organico, cuadro de servicios especiales y cuadio
de servicios generales). Posteriormente estas categorias se redujeron a las
dos que hay actualmente en vigor y que son el cuadro organico y categoria
superior y el cuadro de servicios de generales.

11. Segun iban pasando los afios, la clasificacidn de puestos era objeto de
criticas cada vez mayores por considerarsela demasiado rigida e impersonal.
Las cualidades personales del titular se consideraban también importantes para
decidir la categoria. El resultado fue un abandono gradual de la
clasificacidén de los puestos.

/ows
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12, Mas de 20 afos después volvid a reconocerse la necesidad de disponer de
un sistema 9z clasificacidén. En 1971 la Dependencia Comin de Inspeccidn
realizé un estudio sobre los problemas de pexrsonal en las Naciones Unidas y
propuso un sistema de clasificacidn como requisito previo para la
planificacidén a largo plazo de las contrataciones, el establecimiczio de
grupos ocupacionales y otras reformas en materia de personal 4/. Un afio mas
tarde, en otro estudio realizado por el Servicio de Gestidn Administrativa, se
sefialaban graves deficiencias y problemas debidos a la inexistencia de un
sistema de clasificacidn ordenado y se recomendaba también vivamente la
introduccidn de un sistema de clasificacidn.

13. En 1973 el Secretario General recomendd a la Asamblea General la

elaboracion y aplicacidn de un sistema de clasificacidm con tres objetivos
principales:

1. Que haya una relacidén coherente entre las funciones de un puesto y
la categoria que le corresponda;

2. Que los funcionarios con iguales funciones y responsabilidades
tengan igual categoria, independientemente de las condiciones y la
fecha del contrato inicial; y

3. Que los niveles y titulos de los puestos tengan un significado
claramente definido a los efectos presupuestarios y de personal 5/.

14. En la memoria del Secretario General a la Asamblea General
correspandlente a 1974, los objetivos de un sistema de clasificacidn y la
forma en que éste debila establecerse se exponxan en los términos siquientes:

"En lo que se refiere a las normas de clasificacidn necesarias para
cada grupo ocupacional, el SGA ha propuesto un sistema de clasificacidn
de puestos que comprenda todos los puestos de la Secretaria para que
a) haya una relacidn coherente entre las funciones de un puesto y 1la
categoria que le corresponda; b) los funcionarios con iguales funciones y
responsabilidades tengan igual categoria, independientemente de las
condiciones de la fecha del contrato inicial; y c) los niveles y titulos
de los puestos tengan un significado claramente definido a los efectos
presupuestarios y de personal. En consecuencia, el SGA ha recomendado
que, a fin de establecer un sistema de clasificacidn de puestos
adecuadamente concebido y elaborado, que administraria la Oficina de
Servicios de Personal, se oktenga la asistencia de expertos externos para
planificar y elaborar el sistema y capacitar funcionarios del cuadro
orgdnico en esta tarea. E1 Secretario General estd totalmente de acuerdo
con esta recomendacidn, a la que asigna prioridad." 6/

15. La Comisidén de Administracidn Publica Internacional {CAPI) fue
establecida en 1975 por la Asamblea General con el propdsito general de
desarrollar "una sola administracidn piublica internacional unificada por medio
de la aplicacién de normas, métodos y disposiciones comunes en materia de
personal" (articulo 9 del Estatuto de la CAPI). La Comisidn se encargaria de
"... establecer normas de clasificacidn de funciones para todas las categorias
de personal en esferas de trabajo comunes a varias de las organizaciones.
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La Comisidn asesorard a las organizaciones sobre la elaboracidn de planes
coherentes de clasificacidn de funciones en otras esferas de trabajo"

(art. 13). La CAPI aceptd que se elaboraran métodos comunes de evaluacidn de
los puestos dastinados a mejorar los medies con cuyo empleo se podria comparar
los sueldos del personal del cuadro organico del sistema de las Naciones
Unidas con los del pais base de comparacidn (Principio Noblemaire).

16. l.a Comisidn elaboré la "Norma General de Clasificacidn de Puestoa"

en 1978 y recomendé su aplicacidén por todas las organizaciones del sistema de
las Naciones Unidas a partir del 1° de enmero de 1981. Lo mismo se haria
respecto de las normas de clasificacidn d@e puestos del cuadro de servicios
generales por lugar de destino. Las organizaciomes apoyaron la puesta en
vigor de la Norma General de Clasificacién de Puestos, sunque sefialaroa que en
su aplicacidn habria que tener en cuenta las situaciones particulares.

17. De acuerdo con la Norma General, se puso a punto una Clasificacidn Comin
de los Grupos Ocupacionales (CCGO) con el fin de definir las ocupaciones,
tanto profesionales como no profesionales. En el anexo I se incluye una
ilustracidn del sistema de clasificacidn de puestos de la CAPI y en el

anexo II del presente informe se da una breve descripcidén de la CCGO.

/Ioo
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IIT. APLICACION Y VIGILANCIA DE LAS NORMAS DE CIASIFICACION

A, Y ri e Nacion ni

Declaracidn general

18. Cuando van transcurridos diez afos desde la introduccidn del sistema de
clasificacidn de puestos y de la aplicacidn de la Norma General, la posicion
de la Secretaria de las Naciones Unidas es la siguiente.

19. Desde el 1° de febrero de 1981 vienen aplicdndose las normas comunes de
clasificacidn de puestos para puestos del ro organico, consistentes en la
Norma General (Escaldn I) y las normas ocupacionales {Escaldn II) establecidas
por la CAPI. El prop6sito del sistema de clasificacidn es asegurar la
coherencia entre las funciones y responsabilidades efectivas de un puesto y su
categoria, garantizar la equidad al establecer la categoria de funciones Y
responsabilidades similares desarrolladas por distintos funcionarios en toda
la Secretaria, y asegurar definiciones claras de los titulos y categorias de
los puestes a efectos presupuestarios y de personal.

20. En _cuanto_a los puestos de servicios generales, las normas comunes de
clasificacion se utilizan en la Sede y estdn comenzando a aplicarse en Viena.
En Ginebra, las actuales normas de clasificacién seran sustituidas por las
normas comunes para todas las organizaciones y organismos de las

Naciones Unidas. En otros lugares de destino, las normas comunes de
clasificacidén promulgadas por la CAPI se estan aplicando en las comisiones
econdmicas regionales Y en los lugares de destino pequefios y medianos.
Partiendo de la experiencia adquirida con la aplicacidn de las normas de
clasificacidn en lugares de destinc no situados en sedes, las organizaciones
del sistema comin de las Naciones Unidas han convenido en que se aplique una
norma comin de clasificacidn en todo el mundo.

Procedimientos_de clasificacidn

21. Los puestos del cuadro organico son clasificados independientemente por

dos funcionarios de clasificacidn sobre la base de las descripciones de las
funciones y otra informacidén pertinente utilizando la Norma
General/Escaldn IXI. La decisidn sobre la clasificacidn la adopta el
Subsecretario General de Gestidn de Recursos Humanos.

22, La clasificacidn inicial de puestos del grado de servicios generales en

las Comisiones Ecoadmicas Regionales la efectuan funcionarios de clasificacién
de la Oficina de Gestidn de Recursos Humanos y es revisada por un érgano

local integrado por representantes de la administracidn Yy del personal.

Los resultados finales de la clasificacidn inicial son aprobados por la Sede
en nombre del Secretario General. En los lugares de destino principales, como
Ginebra y Viena, la tarea de clasificacidn de puestos del cuadro de servicios
generales y categorias conexas se delega en el Director General respectivo.
Para la clasificacidén de puestos en los lugares de destino pequefios y medianos
se aplican las normas comunes de clasificacidn establecidas por la CAPI junto
con estudics de sueldos.

VA
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Promocidn de las perspectivas de carrera y estudio de los candidatos a ascenso

23. Aunque no constituyen el tema de este estudio, la promocidn de las
perspectivas de carrera v los ascensos estdn estrechamente relacionados con el
concepto de clasificacidén., Por eso se analizan en el presente informe. Hasta
la fecha, las Naciones Unidas carecen de un plan de promocidn de las
perspectivas de carrera para la gateqgoria del cuadro orginico. Para el cuadro
de servicios generales en la Sede, en 1990 la Oficina de Gestidn de Recursos
Humanos publicd un Handbook on Career Development cuyo objetivo es ayudar al
personal de servicios generales a planificar su carrera y proporcionarle
informacidn pertinente sobre las posibilidades de carrera en lo que respecta,
entre otros, a los requisitos de los puestos y a la disponibilidad de éstos en
distintos departamentos. Se estd estableciendo un sistema de asesoramiento
sobre la carrera para ayudar al personal a planificar su carrera.

24. El estudio de los candidatos a ascenso constituye el tema mas delicado.
En el Reglamento del Personal se establece claramente el derecho a ser
incluido en el estudio de los candidatos a ascenso que se efectua anualmeate,
pero la idea mas extendida es que dicho estudio ha sido sustituido por el
"plan de gestidn de vacantes" o por la "reclasificacidn" de puestos. El
Comité de Ascensos es unicamente un comité "de seleccidén" que no parece tener
ningun poder real de decisidn.

25. Los representantes del personal opinan que se deberia volver a introducir
las categorias vinculadas para superar esta deficiercia. La asignaciodn
"personal" de categoria no se ve aun con buenos 0jos por considerarse una
forma de favoritismo.

.

Reclasificacidn de puestos y procedimiento de apelacidn

26. La reclasificacidn de puestos ya existentes se produce mormalmente en el
marco de la preparacidén del presupuesto por programas. Las peticiones de
reclasificacidén deben responder a cambios importantes en el programa de la
Oficina interesada; por ejemplo, la incorporacidén de actividades nuevas en su
mandato que no pueden ser absorbidas por los puestos ya existentes o una
importante reorganizacidn de la Oficina. Antes de ser sometidas al Servicio
de Remuneracidén y Clasificacidn y a la Oficina de Gestidn de Recursos Humanos,
tales peticiones son examinadas por la Oficina de Planificacién de Programas,
Presupuesto y Finanzas desde una perspectiva programdtica y presupuestaria.
Sdlo los puestos cuya dotacidén presupuestaria es respaldada por la Oficina de
Planificacidn de Programas, Presupuesto y Finanzas son presentados para que su
clasificacidn se someta a estudio. Este estudio suele exigir la presentacidn
de una nueva descripcidn de las funciones que muestre que han aumentado las
funciones y responsabilidades del puesto, asi como que se indique cudl es

la relacidén del puesto con otros puestos en la esfera programatica.

Los resultados del estudio de clasificacidén son examinados y respaldados
normalmente por un comité de gestidn integrado por funcionarios de alto nivel
de las oficinas de planificacidn de programas, presupuesto y finanzas y de
gestion de recursos humanos,

/eas
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27. La reclasificacion de un puesto no influye en la situacidm contractual,
en el sueldo o 2n otros derechos del titular del puesto. Los funcionarios
cuyos puestos se clasifican en una categoria superior a la que ellos ocupan
conservan su categoria respectiva y pueden ser ascendidos a la categoria
superior sélo después de someterse al proceso ordinario de estudio de los
candidatos a ascenso y en la medida en que el desempeiio satisfactorio de las
funciones y responsabilidades del puesto demuestre la capacidad de tales
funcionarios para cumplir las funciones de la categoria superior.

28. Dado que, como ya se sefald anteriormente, las posibilidades de ascenso
han disminuido cuantitativamente, el personal se inclina a considerar la
reclasificacién como medio de obtener una categoria superior y esto suele
hacer que aumente la presidn que se ejerce sobre la administracidn.

29. El personal y la administracidn participan en el proceso de apelacidn de
clasificaciones.

30. El personal que considera que la clasificacidn de su puesto no se refleja
en una categoria adecuada puede apelar a) al Comité de Examen y Apelacidén de
Clasificaciones cuando se trata de puestos del cuadro orgdnico; y b) al Comité
de Examen y Apelacidén de Clasificaciones del cuadro de servicios generales
cuando se trata de puestos del cuadro de servicios generales. A este
respecto, los directores de programas también pueden apelar de las decisiones
sobre la clasificacidn de puestos del personal a sus 6rdenes.} Las apelaciones
pueden relacionarse con la correccidén de la aplicacidn de las normas de
clasificacién al puesto objeto de examen.

B. Organismos especializados de las Naciones Unidas

1. Organizacidn de las Naciones Unidas para la Agricultura y la
Alimentacidn (FAO)

Declaracidn general

31. La aplicacidén del sistema de clasificacidn de puestos en la FAO refleja
la larga experiencia que esta Organizacidn tiene en el uso de ese sistema, que
viene aplicando desde hace mas de 30 afios. El sistema cuenta con el apoyo
decidido de la administracidn de la FAQ y es bien aceptado por su personal,
tanto del cuadro organico como de servicios generales. A este respecto, se
subraya que la aplicacidén del sistema de puestos entrafia un planteamiento
globalizado que tenga en cuenta todos los aspectos de la gestidn de los
recursos humanos con miras a proporcionar a los Estados Miembros el servicio
mas eficaz posible. En el proceso de clasificacidn se vinculan y se toman en
cuenta consideraciones relativas a las prioridades de los programas, a las
consecuencias en materia de organizacidn y a las preocupaciones de indole
humano. En consecuencia, no se trata de un proceso mecdnico sino de un
proceso que toma en cuenta la totalidad de las necesidades de la

Organizacidn. El proceso de clasificacidn consiste en varias etapas que se
inician con las peticiones de los directivos, coantindan con las aportaciones
de los expertos en materia de clasificacidén y concluyen con un examen
pormenorizado a cargo de un comité de gestidn seleccionado, denominade Comité
de la Plantilla. Asi se estudian y precisan las trayectorias de las carreras.
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32. Desde el punto de vista de 1la FAO, el sistema de clasificacidén de puestos
ofrece dos beneficios importantes: demuestra de manera objetiva el nivel y el
valor del trabajo realizado y cuantifica ese trabajo, remunerandose al
personal en comnsecuencia. Respectc de esto ultimo, el sistema de
clasificacién de puestos hace también que el personal sea consciente de la
necesidad de desempefiar sus funciones al nivel que se espera de él. Sabe que
la aceptacidén de funciones de nivel superior puede conducir a un aumento de
categoria justificable. Los colegas del interesado pueden ser testigos de
esto y comprenden que al personal se le remunera de acuerdo con el valor de su
trabajo.

33. Ademds, este sistema facilita el proceso de preparacion de presupuestos
dentro de las prioridades de programas aprobadas y permite planificar las
necesidades de recursos humanos especialmente en los periodos de restricciones
presupuestarias, cuando dicho sistemz se considera important'. De otro modo
la planificacidn resultaria extremadamente dificil y se inclinaria de manera
muy pronunciada a favor de las necesidades individuales del personal en vez de
a favor de las prioridades de los programas como corresponde a los deseos
expresados por los Organos rectores.

34. La FAO considera el sistema de clasificacidén de puestos como parte
integrante de su estilo de gestidén y de los procesos en que éste se concreta.
Aunque se reconoce que el sistema no es perfecto, la larga historia que el
mismo tiene en la FAO demuestra que es valioso y que tiene la flexibilidad
necesaria para responder a las necesidades actuales y a unas exigencias
siempre cambiantes,

Procedimientos de clasificacidn

35. La FAO emplea las Normas de Clasificacidn de la CAPI. Para la
clasificacion de puestos se utiliza un procedimiento concreto. Los resultados
son examinados y ratificados por el Comité de la Plantilla, integrado por
funcionarios superiores designados por el Director General.

36. La clasificacidén es un programa muy completo Yy de hecho son los

superiores jerarquicos y los directivos los principales encargados de realizar
esta funcidén. La Direccidn de Personal proporciona los conocimientos técnicos
especializados en materia de clasificacidn que aportan los especialistas en
clasificacidén. La decisidn final corresponde al citado Comité de la Plantilla.

37. El proceso de clasificacidn es una funcidn puramente administrativa y en
consecuencia los representantes del personal no participan en el proceso.

No obstante, a este respecto es preciso afiadir y subrayar gque el proceso de
seleccidn incluye a representantes del personal que participan en él.

Se considera procedente que en esta fase posterior participe el personal.

Promocidn de las perspectivas de carrera y estudio _de los candidatos a
ascenso

38. EIl planteamiento que la FAO se hace de la promocidn de las perspectivas
de carrera conlleva la formacidn del personal mediante un proceso en el gque se
brinda al personal posibilidades de aumentar su capacidad profesional mediante

/obo
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su asignacidén a labores progresivamente mas amplias que le familiarizan con
auevas tareas y coaceptos., La FAO utiliza las asignaciones laterales (dentro
de la misma categoria) tanto en lo que respecta a funcionarios del cuadro
organico como a personal del cuadro de servicios generales., A los
funcionarios del cuadro organico se les brindan ademds posibilidades de
participar en programas de capacitacidn tanto interuos como externos y de
tomar licencias sabaticas. La FAO aplica activamente politicas destinadas a
fomentar la promocidn de las perspectivas de carrera. No obstante, los
problemas de la promocidn de las perspectivas de carrera y de las
posibilidades de ascenso guardan en realidad mds relacidn con el nivel de
retribucidn ofrecido a los funcionarios del cuadro orgidnico que con cualquier
posible rigidez inherente en el sistema de clasificacidn. Los niveles
salariales de las categorias P-1 y P-2 son demasiado bajos para atraer a
personal del cuadro orgaénico. El resultado es que se contrata a los
funcionarios del cuadro orgadnico a partir de categorias mas elevadas, lo que
reduce las perspectivas de futuros ascensos.

39. Aunque la FAO no lleva a cabo un estudio anual de los candidatos a
ascenso, éste se realiza como parte del estudio bienal relacionado con el
Programa de Trabajo y el Presupuesto. Este es el momento en que se reconcilia
cualquier posible discrepancia entre la categoria de un puesto y las funciones
Yy responsabilidades del titular del mismo. Ademas, los casos urgentes
incluidos en esta categoria pueden estudiarse también durante el bienio,
aplicando lo que en la FAO se denomina el proceso de restablecimiento del
equilibrio. Esto exige que se sefiale un puesto vacante de la misma categoria
que puede reclasificarse a una categoria mds baja, con lo que se limita la
inflacidén de categorias.

40. En la FAC ro hay inconveniente en aplicar categorias distintas a puestos
idénticos si ello contribuye a la contratacidn de candidatos subalternos con
menos experiencia. No obstante, las normas relativas a la clasificacidn
prohiben utilizar la asignacidén de categoria distinta a los mismos puestos
cuando el unico objetivo de ello sea brindar oportunidades de "ascenso"
artificiales para que los funcionarios ocupen la siguiente categoria o
categoria mds alta sin que se produzca un cambio identificable en sus
funciones y responsabilidades. Se considera que esto no constituye un
escalonamiento 1l6gico de la carrera sino simple y llanamente una inflacidn de
las categorias asignadas a los puestos, o en el mejor de 1los casos una
recompensa dudosa por la larga permanencia en el mismo puesto.

41. La FAO no reclasifica a los funcionarios que ocupan un puesto a una
categoria mas alta ni asigna categorias basandose en las caracteristicas de la
persona en cuestién. Hay unos pocos casos de funcionarios que actualmente
ocupan puestos de una categoria inferior a la que les corresponde pero ello se
debe a circunstancias especiales, como la de que cuando el funcionario tuvo
que cambiar de destino no se disponia de una categoria comparable. Un ejemplo
tipico de esto seria la situacidn en que el funcionario regresa de un lugar de
destino sobre el terreno a la sede en un momento en que no se dispone de un
puesto adecuado para él. En tales circuastancias, se suele permitir que el
funcionario conserve la categoria que tiene en esos momentos hasta que quede
disponible un puesto en la categoria correcta.

/e
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Procedimiento _de apelacidn

42. El Comité de Apelaciones de la FAO examina todas las apelaciones
relativas a clasificacidn de puestos. En los dltimos diez afios sdlo se ha
registrado un caso de apelacidon de este tipo que llegdé hasta el Tribunal.
Ademds, el Comité de la Plantilla estudia también los casos en que la
administracién de un departamento determinado no esta de acuerdo con el
resultado de una decisidon de clasificacidén. De hecho, en muchos casos, una
apelacion de este tipo puede deberse a que el funcionario no estd de acuerdo
con lo decidido y su actitud es respaldada por la administracidn de su
departamento.

2. Qrganismo Internacional de Energia Atdmica (QIEA)
Declaracidn general

43. E1 Organismo ha aplicado el sistema de clasificacidn de puestos durante
cinco aflos consecutivos de crecimiento cere del presupuesto y ha comprobado
que dicho sistema tiene un valor inapreciable no sdélo a la hora de controlar
los gastos sinc también a la de asegurar un alto grado de remuneracidn
equitativa de los empleados. Cuando se han aplicado de manera adecuada, los
sistemas de clasificacidn de los funcionarios del cuadrc orgdnico y del cuadro
de servicios generales han asegurado la "igual remuneracidn por igual
trabajo". Puesto que este sistema se basa esencialmente en el criterio de
"las funciones del puesto" y no en el criterio de "el mérito persomnal", a los
funcionarios se les remunera de acuerdo con el valor de su puesto y en
consecuencia deben pasar a un puesto de categoria superior si desean ascender
Yy tener mejores perspectivas de carrera. Esto suele hacerse concurriendo como
candidato a llenar una vacante de categoria superior en competicidn con otros
candidatos de Gentro y de fuera. La excepcidn a esta regla se produce cuando
las funciones encomendadas a un puesto cambian hasta el punto de exigir que
éste se clasifique en una categoria superior. En tales casos, el funcionario
o la funcionaria puede ascender de categoria coincidiendo con la elevacidn de
la categoria del puesto que ocupa.

44. Er el OIEA se aplica el sistema comun de clasificacidén elaborado por la
CAPI para puestos_del cuadro orgadnico. Para los puestos del cuadro de
servicios generales se utiliza la norma de clasificacidn de puestos elaborada
conjuntamente por las organizaciones con base en Viena y sancionada por la
CAPI y el CCCA.

45. E1 OIEA sedald que, e. tiempos de dificultades financieras y de
crecimiento limitado de la Organizacidn, es poco probable que ésta considere
la posibilidad de abandonar el sistema de rclasificacidn de puestos incluso si
se comprobase gue dicho sistema hace que disminuyan las expectativas y la
moral de los empleados. Al mismo tiempo, estd clarc que la aplicacidn en todo
el sistema de normas que se ajusten a las necesidades de cada organizacidn
puede resultar dificil a largo plazo.

loos
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46. La clasificacidn de puestos la hacen normalmente clasiricadores intermnos
Y en determinadas ocasiones clasificadores externos que actuan como
consultores. Los representantes del personal sélo participan en el proceso de
examen en calidad de miembros de comités de apelacidn cuando un funcionario
apela de una decision administrativa de clasificar un puesto en una categoria
concreta.

Promocidon de las perspectivas de carrera y estudio de los candidatos a

enso

47. A menudo se afirma que en el OIEA no existe la promocidn de las
perspectivas de carrera y esto puede ser verdad si la promocidn de las
perspectivas de carrera se entiende en un sentido literal. Pero dado que
todas las vacantes de puestos se ponen a disposicidn de todos los funcionarios
calificados y dado que a los funcionarios se les conceden ciertas preferencias
con respecto a los aspirantes de fuera, los funcionarios tienen de hecho la
posibilidad de ascender en el escalafon dentro del Organismo. Se informa gue
gran nimero de ellos lo han hecho y siguen siendo ascendidos de puestos de
categoria mas baja a puestos de categoria mds alta. Dado que el Organismo
estd muy centralizado (mds del 90% de los funcionarios prestan servicio en
Viena) hay muy poca necesidad de recurrir al sistema del “mérito personal™ que
a menudo se utiliza en las organizaciones descentralizadas que necesitan
proceder regularmente a la rotacidn del personal (ejércitos, servicios
exteriores, empresas multinacionales).

48. §Si el programa de promocidn de las perspectivas de carrera existe en el
Organismo ello se debe a la coexistencia de varias politicas y sistemas
independientes pero relacionados entre si: la clasificacion de puestos, la
competicion abierta para todas las vacantes de puestos, las evaluaciones del
rendimiento, la capacitacidn externa, la capacitacidn en el emplec y las
posibilidades de asignacidn temporal a puestos de categoria superior. Se estad
estudiando la posible instauracidn de un programa de asesoramiento del
pevsonal en materia de perspectivas de carrera.

49. Las vacantes se anuncian durante todo el afio a medida que se van
produciendo y se llenan con los funcionarios que reunen los requisitos de
calificacidn necesarios o con aspirantes de fuera debidamente calificados.
Los ascensos por esta via de nombramiento se producen durante todo el afio.
Una vez al afo un grupo encargado de los ascensos examina el ascenso de los
funcionarios que fueron nombrados para una categoria inferior a la que
corresponde a su puesto por carecer de calificaciones concretas (por lo
general en lo que respecta a afos de experiencia) o cuyo puesto se
reclasificé. Esta operacidn forma parte del proceso de elaboracién de los
presupuestos, dado que cualquier aumento del numero de puestos o aumento de
los niveles de clasificacidn de puestos correspondientes al cuadro orgdmnico
debe figurar en las propuestas presupuestarias que se someten a la Junta de
Gobernadores.

/e
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50. E1l OIEA ha introducido algunas medidas administrativas destinadas a
reducir esas elevaciones de las categorias de los puestos porque con el tiempo
éstas facilitarian lo que se ha dado en denominar el “escalamiento de
categorias", Como primer paso, los supervisores estan obligados a asegurarse
de que las funciones y responsabilidades asignudas al funcionario se ajustan a
la clasificacidn aprobada para el puesto que agquél ocupa.

i m scen 1 rsonal

51. La practica de asignar una categoria "personal" a los funcionarios se ha
desalentado vivamente en afos recientes por considerarse que las categorias de
los funcionarios deben reflejar practicamente siempre las categorias de los
puestos que ocupan. SO6lo hay cuatro casos en la categoria de funcionarios del
cuadro orgadnico en los que se ha asignado a los titulares categorias
superiores a las que corresponden a los puestos gque ocupan, debido a
circunstancias excepcionales como es un rendimiento excepcional durante un
lJargo periodo. En el cuadro de servicios generales no se efectian
reclasificaciones de puestos a una categoria mas alta a titulo "personal":

las diferencias de categoria existentes se deben al hecho de que se haya
asignado a funcicnarios de categoria superior para desempenar puestos de
categoria mas baja al tiempo que conservan su categoria inicial.

52. En la actualidad sdélo hay ocho funcionarios superiores (P-5/D-1) a los
que se haya asignado una categoria "personal" de manera excepcional. E1 OIEA

estad estudiando la aplicacidn de los "ascensos por méritos personales" de
acuerdo con la recomendacidn pertinente de la CAPI.

Reclasificacidn de puestos y_procedimiento de apelacidn

53. Todas las peticiones de reclasificacidn son estudiadas por el Grupo
Consultivo sobre Recursos Humanos para decidir la conveniencia de las medidas
de reclasificacidn tomando en cuenta consideraciones administrativas entre las
que figuran las siguientes:

-~ la utilizacidn del personal, incluida la evolucidn de la distribucidn
de funciones y responsabilidades en la esfera programitica en cuestién;

- las tendencias de los programas en la esfera en cuestidn, atendiendo a
las indicaciones que puedan hacer en este sentido el Comité Consultivo
Cientifico (CCC), los drganos rectores o el Director General;

- la evolucidén de la estructura general organlca y de las categorias,
asi como los efectos de una reorganizacién aprobada, de producirse
alguno, en la esfera en cuestion;

- las politicas de personal anunciadas o lcs resultados de anteriores
revisiones del puesto, del grupo de puestos o de la esfera organica en
cuestidn.

54. Si el Grupo Consultivo llega a la conclusidén de que la peticidn de
reclasificacidén no puede aceptarse por razones administrativas, no se adoptan
medidas de reclasificacidn y se pide al superior jerarquico que se asegure de
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que las funciones y responsabilidades del funcionario en cuestidn no exceden
las propias de la categoria del puesto ocupado por aquél.

55. En los dos ultimos afios no se han presentado apelaciones.

3. Organizacidn de Aviacidén Civil Internacional (OACY)
Declaracidn General

56. La posicidn declarada de la OACI es la de que tal vez el aspecto mas
importante de un sistema de clasificacidén de puestos es que éste ayuda a
mantener el principio de igual remuneracidn por igual trabajo. La aplicacidn
de tal sistema regulariza la asignacidn de categorias a los puestos y evita
que se produzcan incertidumbres en materia de categorias, lo que podria dar
lugar a favoritismos personales y a discriminaciones. Por eso dicho sistema
es parte integrante de la gestidn de los recursos humanos y desempefia un papel
Gecisivo en la administracidn de la OACI.

Procedimientos de clasificacidn
57. Para los puestos del cuadro orgdnico en la sede y en las oficinas

regionales, la OACI aplica el sistema comin de clasificacidn elaborado por la
CAPI, en sus normas del Escaldn I y del Escaldn II.

58. La norma de clasificacidn para el cuadro de servicios generales que se
aplica en la sede de la OACI fue aprobada por el Secretario Gemeral el 2 de
julio de 1990. La tasa de confirmacidn de los puestos clasificados en el
grupc de prueba fue del 86% respecto de las categorias de refevencia de un
grupo de puestos representantivos seleccionados previamente, lo que indujo al
Grupo de Trabajo integrado por miembros del personal y de la administracidn a
recomendar al Secretario General que aprobara la norma. Hasta la fecha se han
clasificado 99 puestos utilizando esta norma: 63 puestos (el 64%) han sido
confirmados; 25 (el 25%) han sido elevados de categoria; 6 (el 6%) han sido
rebajados de categoria (aunque los titulares de los puestos en cuestidn
mantienen su categoria anterior) Yy 5 (el 5%) son de nueva creacidén. E1 nimero
considerable de reclasificaciones de puestos a una categoria mas alta se debe
en parte a que la OACI tenia pendiente un nimero considerable de peticiones de
reclasificacidén, algunas de ellas formuladas afios antes de gue empezara a
utilizarse la norma. Estas solicitudes se debian, entre otras cosas, .a la
reduccidn de la plantilla de la OACI, lo que habia llevado a que las funciones
y responsabilidades hubieran de asignarse a menudo al personal que quedaba,
consistente algunas veces en funcionarios subalternos. Se espera gque, con la
clasificacidn de los 392 puestos restantes del cuadro de servicios generales
que quedan en la sede, este porcentaje disminuya. Para los puestos del cuadro
de servicios generales en las oficinas regionales, se utiliza la norma comin
de clasificacidn de la CAPI para lugares de destino pequefios y medianos, salvo
en los casos en que esta norma todavia no se ha adoptado, en los cuales se
aplica la norma de clasificacidn del organismo principal.

59. La categoria del personal se rige por la categoria del puesto y las
excepciones a esta norma son raras en la OACI. En algunos casos, se asigna a
un funcionario una categoria inferior a la que corresponde al puesto sdlo si
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no posee todas las calificaciones exigidas para desempefiar ese puesto. Esta
situacidén suele durar un afio, transcurrido el cual el superior jerarquico
certifica que el funcionario es plenamente capaz de ejercer todas las
funciones y responsabilidades del puesto. Al titular se le clasifica entonces
en la categoria correspondiente al puesto,

Promocidn de las perspectivas de .arrera

60. La OACI no posee un programa de promocidén de las perspectivas de carrera
propiamente dicho. Habida cuenta de las pequefias dimensiones y de la
especializacidn técnica de la Organizacidn, de sus constantes problemas
financieros graves y de la baja tasa de movimiento de personal/vacantes, se
considera que no es viable disponer de un plan formal de promocidn de las
perspectivas de carrera.

61. El numero de puestos del programa ordinario de la Organizacidn es

finito y se establece al aprobarse el presupuesto por programas de la OACI.
El movimiento de personal en el cuadro de servicios generales debido a las
jubilaciones, dimisiones y otras causas es bajo. Por consiguiente, el
funcionario o la funcionaria normalmente tiene que esperar hasta que un puesto
quede vacante para poder aspirar a él. Esto hace que las posibilidades de
adelanto gradual en la carrera sean escasas en una organizacidn de las
dimensiones de la OACI. En el cuadro organico los puestos son muy técnicos y
especializados, lo que reduce considerablemente la posibilidad de trasladar a
los funcionarios a otros puestos. De vez en cuando, debido quizds a la
necesidad de congelar puestos o a la introduccidén de nuevas tecnologias, se
dan al personal nuevas funciones y responsabilidades, pero tales acciones
constituyen la excepcidn y no la regla.

62. La promocidn de las perspectivas de carrera esta sujeta a muchas
interpretaciones diferentes. Cabria interpretar que incluye: a) los diversos
puestos a que un funcionario puede aspirar y para los que puede estar
calificado; y b) las medidas tomadas por el funcionario o la funcionaria y por
la organizacidn para prepararse con miras a un puesto de mayor
responsabilidad. En este ultimo caso, la OACI ayuda al funcionario o 1la
funcionaria en lo tocante a actividades internas o externas a su puesto, como
puede ser la formacidén en materia de idiomas, taquigrafia o manejo de
computadoras. Ademds, en los procedimientos de seleccidn se da preferencia a
los candidatos internos. En el cuadro de servicio generales la mayoria de las
vacantes se anuncian sélo internamente y en el cuadro organico todos los
funcionarios que aspiran a un puesto son siempre tomados en cuenta por la
Junta de Nombramientos y Ascensos.

63. El "seguimiento de los puestos" no es en general problema en la OACI.
Los puestos estan bastante bien computadorizados, y la Direccidn y las
Oficinas reciben frecuentemente informes sobre personal y puestos.

El verdadero problema parece consistir en que no se dispone de puestos
suficientes (especialmente en estos tiempos de dificultades financieras) para
hacer todo el trabajo necesario.
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Estudio de los candidates a_ascenso

64. La OACI no tiene un sistema anual de estudio de los candidatos a

ascenso. Los ascensos casi siempre se deben a que el personal aspira al
puesto superior y es seleccionado para el mismo. Una Junta de Nombramientos y
Ascensos estudia las candidaturas de todos los aspirantes calificados y hace
sus recomendaciones al Secretario General. Todas las vacantes se anuncian al
personal y son objeto de competicidn.

65. Por otra parte, hasta 1988 se aplicd una politica generosa de conceder
aumentos de categoria a los funcionarios que reunian determinados requisitos.
En la actualidad estos casos son pocos, ya que no se ajustan a la politica de
igual remuneracién por igual trabajo.

Reclasificacidn de puestos y procedimiento de apelacidn

66. La Regla 111.1 del Reglamento de Personal dispone gque se procederd a un
estudio no oficial cuando el funcionario considere que su puesto noc estd
debidamente clasificado. Este estudio puede efectuarlo el superior jerdrquico
o el Jefe de la Dependencia de Personal y en la prictica corre a cargo de
ambos. Se prevén también el estudio oficial y la apelacidn, pero raramente se
recurre a ellos.

67. Los estudios de la clasificacidn de los puestos los efectua el Jefe de la
Seccidén de Plantilla y Estudios. En los puestos cuya categoria llega a G-6
inclusive, los citados estudios son examinados y aprobados por el Jefe de la
Subdireccién de Personal; en lo tocante a los puestos de las categorias G-7 a
G-9 el estudio y la aprobacidn los efectia el Director de la Direccidn de
Administracidén y Servicios, y en el caso de los puestos del cuadro organico
esa tarea la realiza el Secretario Gemeral. Pero en la practica el Jefe de la
Subdireccidn de Personal examina todos los estudios de clasificacidn.

68. Los representantes del personal no participan en el proceso de estudio.

4, Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT)

Declaracidn general

69. La clasificacidn de puestos se ha aplicado a los puestos de servicios
generales desde 1950 y a los puestos del cuadro orgdnico y las categorias
superiores desde 1974. La OIT ha sido el primer organismo del sistema comun
que ha desarrollado y establecido normas de evaluacidn de puestos para la
clasificacidn de los puestos del cuadro orgdnico y las categorias superiores
en todo el mundo y para la clasificacidn de los puestos de servicios generales
en Ginebra; también ha participado activamente en la elaboracidén de normas de
clasificacidn de puestos para los puestos de servicios generales locales.

70. El actual sistema de clasificacidn de puestos estd considerado como la
base para una administracidn adecuada de salarios y sueldos, asi como para el
desarrollo de estructuras organizacionales y relaciones de trabajo racionales.
Ofrece la base para administrar las remuneraciones mediante una evaluacidn
justa y equitativa, del valor relativo de los puestos es decir, mediante la
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aplicacién uniforme y constante de criterios preestablecidos y convenidos en
el transcurso del tiempo y mediante el establecimiento de un orden jerarquico
apropiado. El sistema de clasificacidn de puestos sirve también de marco para
la dotacidn de personal, la formacidn del personal y el empleo efectivo de los
recursos humanos por cuanto que, ademas del nivel de remuneracidn, ofrece
informacidn respecto de las necesidades de formacidn, las aptitudes
profesionales necesarias y la estructura organizacional.

71. En organizaciones tales como la OIT, con una expansidn de organizacidmn
limitada y un movimiento de personal minimo, la reclasificacidén de puestos
tiende a convertirse en una oportunidad importante de ascenso y de promocidn
de las posibilidades de carrera; quizds la mds importante. Por si sola, 1a
evaluacién de puestos no puede hacer frente a todas las necesidades del
personal en lo referente a ascensos, reconocimiento, responsabilidad,
motivacidn, etc., en particular cuando otros subsistemas de recursos humancs
son inadecuados o inexistentes, por ejemplo, la promocién de las perspectivas
de carrera. Por consiguiente, es necesario integrar mas ain la evaluacidn de
puestos en la politica mas amplia de organizacidn y personal y mejorar los
demas subsistemas de recursos humanos.

Procedimientos de clasificacidn

72. La clasificacidén de puestos se logra mediante un mecanismo de examen
constante cuyo objeto es mantener los grados de los puestos en armonia con las
funciones que desempefian realmente los funcionarios que los ocupan.

El Departamento de Personal inicia exdmenes individuales de puestos a) cuando
se crea una nueva posicidn, b) cuando se ha llevado a cabo una reorganizacidn
que entrafie una redistribucidn del trabajo entre los puestos de una unidad de
organizacidén, o c¢) a peticidn del Jefe responsable, del Departamento de
Personal o de un miembro particular del personal, cuando las funciones y
responsabilidades hayan cambiado materialmente durante un afio, por lo menos.

73. Existe una Dependencia de Clasificacidn compuesta por dos clasificadores
profesionales y un asistente encargados de la clasificacidn de los puestos del
cuadro organico en la Sede y sobre el terreno, de los puestos de servicios
generales en Ginebra y de los puestos superiores de servicios generales sobre
el terreno, es decir unos 2.000 puestos aproximadamente. Se utilizan las
normas de clasificacidn de puestos promulgadas por la CAPI para determinar los
grados de los puestos. La asignacidén por categorias ocupacionales se hace de
conformidad con la metodologia de la CAPI para diferenciar los trabajos
correspondientes al cuadro orgdnico y los correspondientes a los servicios
generales. Ello supone el empleo de la Clasificacidn Comun de los Grupos
Ocupacionales y de las definiciones generales. Para la evaluacidn de los
puestos del cuadro orgdnico en Ginebra y sobre el terreno, se utiliza la

Norma General (Escaldn I y Escaldn II) desarrollada para los diversos grupos
de organizacidn.

74. Para los puestos de servicios generales en Ginebra se utiliza actualmente

un sistema de evaluacidn por puntos de los factores funcionales que se elabord
internamente en 1986. Esta norma de clasificacidén de puestos sirvié como base
para desarrollar la norma comiun de clasificacidén de puestos para los servicios
generales en Ginebra que ha sido adoptada recientemente por un grupo de
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trabajo interinstitucional compuesto por representantes del personal y de la
administracidn de las organizaciones basadas en Ginebra. La OIT coordind el
desarrollo técnico de la norma. La norma comin se presentdé a la CAPI en su

periodo de sesiones de verano de 1991 paraz su promulgacidn.

75. La clasificacidén de los puestos de servicios generales locales se ha
delegado en el Director Regional. Cuando se hacen estudios de sueldos se
aplica la Normal Comin de Clasificacidén para el cuadro de servicios generales
en lugares de destino pequefios y medianos.

76. Aun cuando la administracidén actual del sist-ma de clasificacidn sea una
funcidn administrativa, la Organizacidn siempre na considerado de la mayor
importancia la participacidn del personal en el disefio del sistema. Dado que
la aceptacidn general de los resultados de la clasificacidén de puestos depende
del sistema de evaluacidn que se utilice, han participado representantes del
personal en el desarrollo de las normas de la clasificacidén de puestos y en el
establecimiento de politicas y procedimientos de clasificacidn de puestos.

Promocidén de las perspectivas de carrera y ascenso "personal

77. Si bien se producen periddicamente planes de dotacidn de personal para
los departamentos no existe un sistema de promocidn de las perspectivas de
carrera. Se publican practicamente todas las vacantes y se alienta a los
miembros del personal a presentar solicitudes. En estos concursos, un Comité
de Seleccidn tripartito (representantes de la administracidén, del Sindicato de
Personal y miembros independientes) examina las calificaciones de los
candidatos y, tras consultar con el supervisor, hace recomendaciones al
Director General respecto de la persona que haya de ser seleccionada.

78. La OIT introdujc provisionalmente en 1985 un plan de ascenso "personal”
con la aprobacién del Consejo de Administracidn. Ese plan ofrece una
posibilidad de ascenso a los funcionarios de la Sede y de las oficinas
externas permanentes (con exclusidén del personal de los proyectos de
cooperacidn técnica), cuya contribucidn a la labor de la Oficina vaya mas zlla
de lo que corresponde normalmente a la posicidn que ocupen, pero que no hayan
podido obtener un ascenso por otros procedimientos (por ejemplo,
reclasificacidn del puesto a causa de un cambio de funciones o haber ganado un
concurso para una vacante de grado superior). El plan permite el ascenso de
funcionarios de servicios generales hasta el grado G-7, de funcionarios del
cuadro organico hasta P-5 y hasta el grado local superior para el personal de
las oficinas externas, siempre que el ascenso no sea de mds de un grado por
encima de la categoria correspondiente al puesto que ocupen.

79. El Comité de Seleccidn estudia los casos del personal que satisfaga los
requisitos de tiempo de servicio en el grado y de calidad y cantidad de
trabajo y hace recomendaciones al Director General para su aprobacidn.

La CAPI apoyd el empleo del sistema de ascenso "personal" dentro de unos
limites, independientemente de la utilizacidn de otros procedimientos de
ascenso, en su 39° periodo de sesiones celebrado en septiembre de 1984.
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80. Tras mas de cuatro aiios de exper:enc1a con el plan de ascenso "personal",
la administracidén de la OIT, asi como el Sindicato de Personal, evaluaron sus
resultados en 1989. Al parecer, actualmente se comsidera que el plan de
ascenso "personal” no logrd las metas que se habian marcado y estd creando
otros problemas. En realidad, no ha hecho mds que complicar el problema
actual que representan las muchas personas estancadas en el grado superior de
su categoria. Ello da lugar a desigualdades de remuneracidn por el mismo
puesto y tiende a bajar la moral del personal. En general, el raersonal ha
criticado severamente el plan y el Director Gemeral, basandose en 1la
evaluacion del Comité de Seleccidén y las opiniones expresadas por los
administradores superiores y los representantes del persorial, ha decidido

no proponer gue se haga permanente el plan gg;g + Ello f.ampoco resuelve los
problemas originales que indujeron a su crcacidén y que soa reales y necesitan
una solucién.

81. La OIT expresé el deseo de prestar mayor atencidn a la planificacidn de
la carrera y al movimiento de personal, tanto profesional como
geograficamente. Actualmente se estdn estudiando ios medios para ello.
También se realizan esfuerzos para reforzar la capacitacién del personal.

Reclasificacion de puestos y procedimiento de apelacidn

82. Las funciones y responsabilidades asignadas a todos los puestos se
reevalian cuando quedan vacantes. Ello ofrece al personal directivo mas
flexibilidad para reestructurar y redefinir las funciones y responsabilidades
dentro de la unidad de organizacidn y ayuda a conseguir otros objetivos de
personal tales como el rejuvenecimiento, el desarrollo y la movilidad del
personal. Este examen de la clasificacidn de puestos antes de la asignacidén
de personal ofrece también una forma de control del escalamiento de categorias.,

83. Los puestos cuya categoria se haya elevado como resultado de un examen de
clasificacién se consideran puestos vacantes que han de cubrirse de
conformidad con las disposiciones del Estatuto del Personal, en particular el
articulo 4.2, Vacantes a proveer, y el anexo I, Procedimiento de contratacidn.
En teoria, ello significa que cuando se eleva la categoria de un puesto tras
un examen de clasificacidén se puede pomer a concurso. Sin embargo, en
realidad, en la gran mayoria de los casos es el Comité de Seleccidn quien
recomienda a los titulares para el ascenso al nuevo grado del puesto.

84. E1 titular de un puesto que haya sido examinado en virtud del mecanismo
constante de examen podra apelar de la recomendacidn del Departamento de
Personal. E1 Director General nombra dos érganos independientes e
1mpatc1a1es, la Comisidn de apelacidn de clasificacidén interna para el cuadro
organico y la Comisidn gde apelacidén de clasificacidn interna para los
servicios generales, a recomendacidn de la Comisidén Paritaria de Politicas Yy
Procedimientos de Clasificacidn, para que reexaminen el grado propuesto a la
luz de las normas establecidas de clasificacidn y aseguren que se hayan
aplicado correctamente dichas normas. Las comisiones recomiendan al Director
General el grado apropiado para el puesto.

85. A causa del importante nivel de discernimiento que se exige al
clasificador para la aplicacion de las normas de clasificacidn de puestos se
considera esencial un mecanismo de recurso oficial. Sin embargo, el mecanismc
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de recurso actual se considera prolongado e incémodo y su administracidn mno es
siempre oportuna. Ello se puede atribuir principalmente al elevado nivel de
apelaciones y a los escasos recursos asignados a esta funcidn.

5. Organizacion Maritima Internacional (OMI)

Declaracidn neral

86. La OMI esta en favor de un sistema de clasificacidn de puestos, tal como
lo han dicho otras organizaciones. En efecto, a juicio de la Organizacidn. el
sistema de clasificacion de puestos y la promocién de las posibilidades de
carrera se complementan mutuamente. El grado del titular se rige por la
categoria del puesto y no hay excepciones a esta norma. La OMI utiliza las
normas de clasificacién de la CAPI.

Procedimientos de clasificacidn

87. La clasificacidn estd a cargo del personal interno y el personal
participa en este proceso mediante el mecanismo de nombramientoc y ascenso que
abarca el proceso de clasificacidn.

De promocidn de las perspectivas de carrera y estudio de

los ndi ascensos

88. En su Estatuto del Personal y su Reglamento del Personal, la OMI cuenta
con un programa de promocion de las posibilidades de carrera que se basa
fundamentalmente en el rendimiento satisfactorio y que esta vinculado al
desarrollo organizacional, asi como al crecimiento presupuestario. Habida
cuenta del tamafio de la OMI, es muy dificil garantizar el progreso en los
puestos de trabajo y en general hay una tendencia ascendente al asignar los
niveles de los puestos.

Reclasificacidn de puestos v procedimiento de apelacién

89, Antes de 1988, la clasificacidn de puestos estaba a cargo de un comité
compuesto por representantes del personal y de la administracidnm.

Las recomendaciones de ese 6rgano se transmitian al Secretario General cuya
decisién «a definitiva. Asi pues, no existia un procedimiento de apelacidn.
En 1988 se establecid como mecanismo de apelacidn el Comité de examen de la
reclasificacidon de puestos, gque solamente tenia competencia para los puestos
de servicios generales. La administracidn es gquien lleva a cabo las
clasificaciones y los titulares de puestos cuya reclasificacidén no se
considera conveniente pueden presentar una apelacidén al Comité, que remite la
informacidén conveniente al Secretario General para que adcpte una decisidn.

90. En 1988 se clasificaron 40 puestos de servicios generales a 28 de los
cuales se elevd la categoria, es decir a uno de cada tres.
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6. Unidn Internacional de Telecomunicaciones (UIT)

I3

Declaracion general

91, Para la UIT, el sistema de clasificacidén es util y absolutamente
esencial. Estd vinculado a la remuneracidn y garantiza gue en todas partes se
pague lo mismo por el mismo puesto. En la UIT, se anuncian todos los puestos
y todas las candidaturas deben ser presentadas por las administraciones
nacionales, por lo que deben contar con el apoyo del pais que las presente
(cuadro organico).

Procedimientos de clasificacidn

92. La Norma Unica de la CAPI se aplica a todos los puestos del cuadro
orgdnico en la Sede y a algunos puestos locales permaneates. En la UIT no se
utilizan los grados de P-1 y D-2, y aun cuando algunos titulares puedan
recibir el sueldo de un D-2, no sucede asi con el grado, lo que es particular
de la UIT. Un 60% de los puestos de la Organizacidén son especializados con un
grado medio de P-4. Estos puestos no son dificiles de clasificar.

93. Un clasificador a jornada completa y dos clasificadores a media jornada
llevan a cabo la clasificacidn de los puestos del cuadro orgdnico en el
Departamento de Personal. Este mismo personal clasifica los puestos de
servicios generales. La UIT es miembro del Subcomité sobre Clasificacidn de
Puestos (para el sistema comin) que se roune cada 18 meses para comparar y
desarrollar nuevos instrumentos.

94. En lo que respecta a la clasificacidn de los puestos de servicios
generales se sigue aplicando el antiguo sistema, es decir, se utiliza una
descripcidn de las funciones de un puesto como base para asignarle su
categoria. El nuevo sistema elaborado en ~nlaboracidn con todas las
organizaciones basadas en Ginebra sustituira dentro de poco al antiguo;
sus pruebas con muestras han logrado un promedio de certificacidn

del 80 al 84% y se basa en el sistema de clasificacidén por puntos de los
factores funcionales utilizado por la OIT.

95. En los procedimientocs de seleccidn se requiere representacidén del
personal. Sin embargo, el Comité de Alto Nivel creado recientemente para
examinar la gestidn de persomal en la UIT ha recomendado que se den mas
atribuciones a los fu . lonarios directivos en la seleccidn del personal.

Promocidn de las perspectivas de carrera y estudio de

los candidatos a ascensos

96. La UIT no tiene un plan de promocidn de las perspectivas de carrera y
utiliza en la practica un enfoque individualizado. Hasta la fecha no se ha
elaborado ningun sistema oficial.

87. El problema de los ascensos, que estd estrechamente vinculado a la
clasificacidén, se plantea para todas las categorias del personal.

Se considera que la unica forma de ascender es cambiar de trabajo o que se
reclasifique el puesto ocupado.
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98. Dado que la mayoria de los funcionarios tienen contratos permanentes Y
que los funcionarios muy especializados ya entran con una categoria elevada,
es dificil obtener promocciones y la mayoria de las personas estan bloqueadas
en el limite superior de su categoria. La concesidn de escalones por
antigiledad al personal de servicios generales no puede sustituir la promocidn
de las posibilidades de carrera. Existe una tendencia favorable a la
introduccidn de un sistema de categoria personal pero también hay que pensar
en evitar el favoritismo.

99. La movilidad, que también puede ser una forma de obtener un ascenso, es
dificil en una pequedia organizacidn y ello complica el problema de la presunta
rigidez del sistema de clasificacidn.

Reclasificacidn r imien lacidn

100, Existe un Comité de Revisidn de Clasificaciones encargado de examinar la
recomendacion de clasificacidn del Departamentc de Personal, Este Comité
tiene representantes del personal y se ocupa de ambas categorias. Es un
procedimiento diferente al procedimiento de apelaciones que entrafia decisiones
administrativas (Junta de Reclamaciones).

101. Aun cuando no haya habido muchos casos de apelacidn, la UIT estima que
es necesario un mecanismo mas eficiente. A su juicio, una de las cuestiones
que hay que resolver en primer lugar es la de saber en qué condiciones debe
iniciarse una solicitud de reclasificacidn.

7. Organizacidn de las Naciones Unidas para la Educacidn, la Ciencia
y la Cultura (UNESCO)

Declaraciodn general

102. La UNESCO, que es la Organizacidn que solicita el presente estudio, ha
experimentado en los ultimos dos afios una profunda modificacidn de sus
politicas de administracidn y alin estd buscando formas de mejorar sus planes
de administracidn, Con ese fin, pidid ayuda a una Comisidn independiente
presidida por el Sr. Knut Hammarskjold, para que asesorase al Director General
sobre las formas de mejorar la eficacia y la administracién del personal en la
secretaria de la UNESCO.

103. Temniendo en cuenta algunas de las recomendaciones de esa Comisidn,

el Director General decididé que se creara una "Divisidn de Desarrollo del
Personal', compuesta por personas con experiencia, competencia, integridad y
antigiiedad adecuadas, que estuvieran especializadas en técnicas de
planificacion de personal, clasificacién de puestos, asesoramiento, y
capacitacidn, asi como en contratacidn y evaluacidn. Esa decisidn se estd
aplicando actualmente.

104. La primera fase del proyecto se ocupa del estudio general de

unos 2.000 puestos de la Organizacidén. La Dependencia de Clasificacidn ha
elaborado nuevas descripciones de los puestos y las ha distribuido ent:re todo
el personal. Se estd dando informacidn acerca de cémo rellenar esos
formularios a personas seleccionadas quienes, a su vez, se lo explicaran al
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personal. El objetivo de este ejercicio es asegurar que cada puesto quede
clasificado en la categoria que le corresponda.

105. La UNESCO se ha enfrentado y se sigue enfrentando a dificultades
financieras mucho mayores que las de otras organizaciones internacionales, que
han dado lugar a una reduccidn de puestos, y en los casos en que ha sido
posible a la desclasificacidén de algunos puestos. Fl sistema de clasificacidn
aplicado en la Organizacidén puso de relieve discrepancias entre algunos
puestos con tareas y responsabilidades andlogas. La carga de trabajo de la
Dependencia de Clasificacion alcanzd tal volumen gue pronto quedd en claro
que, sin descripciones apropiadas de puestos, seria imposible leograr una
clasificacidén equitativa de los puestos.

Procedimientos de clasificacidn
106. La UNESCO aplica a todos los puestos del cuadro orgdnico las normas

comunes de clasificacidn desarrolladas por la CAPI. En cuanto a los puestos
de servicios generales y categorias conexas, la UNESCO aplica en la Sede
normas de categorias previstas de antemano. Para los puestos de servicios
generales fuera de la Sede, se utiliza la Norma Comin de Clasificacidn de

la CAPI para el cuadro de servicios generales en lugares de destino pequefios y
medianos, A no ser donde ain no se haya adoptado la norma, en cuyo caso se
sigue la norma de clasificacidén del organismo principal.

107. La Dependencia de Clasificacidn cuenta con dos clasificadores del cuadro
organico y dos funcionarios de servicios generales. Se considera que la
Dependencia no dispone de bastante personal para el volumen de trabajo que se
le asigna, especialmente habida cuenta de la carga adicional de la evaluacidn,
puesto por puesto, de los 2.000 puestos de la Organizacidn con las nuevas
descripciones de las funciones.

108. Aparte de su labor de clasificacidén de puestos, los clasificadores
también se ocupan de las solicitudes de reclasificacidn, que sufren grandes
retrasos a causa de la falta de personal,

Promocidn de las perspectivas de carrera y procedimientos de ascenso

109. La categoria del personal se rige por el nivel del puesto. Sin embargo,
en algunos casos, el titular de un puesto puede tener un grado superior al que
corresponde al puesto a causa de un ascenso "personal”. El marco para ese
tipo de ascenso se desarrolld en 1989 a fin de compensar al personal cuyo
rendimiento era satisfactorio y carecia de perspectivas de ascenso a causa de
las limitaciones de los procedimientos de contratacidn debidas a la
disminucidn del nimero de vacantes.

110. Se esta estudiando el sistema de ascenso "personal" para mejorarlo.
Sin embargo, en distintos niveles (representantes de la administracidn y del
personal) se estima que el sistema de categorias vinculadas seria mas
equitativo y ofreceria una oportunidad de carrera, siempre que se
estableci:ran directrices claras y fiables para su aplicacidn.
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111. El personal tiene grandes esperanzas de que la Divisidn de Desarrollo
del Personal recientemente establecida sea mas eficaz en la esfera de la
promocidn de las posibilidades de carrera. En la UNESCO, el concepto de
carrera estd estrechamente vinculado al de capacitacidén en el contexto de un
sistema integrado de personal. Sin embargo, hay quien sigue creyendo que esa
Division no podrad hacer gran cosa si no esta compuesta por suficientes
especialistas competentes., Las finanzas dedicadas a las actividades de
capacitacidn son como en casi todas las demds organizaciones muy escasas y no
ceasiguen gran cosa, ya sea para la Organizacidn o para su personal.

Reclasificacidn de puestos y procedimiento de apelacidn

112, Tal como sucede en otras organizaciones, un puesto puede ser objeto de
reclasificacidn en caso de que se hayan modificado sus funciones a fin de
aumentar sus responsabilidades. Durante la preparacidén del programa y
presupuesto bienales, el sector/oficina propone la reclasificacidn de los
puestos, las funciones y las responsabilidades que se espera vayan a cambiar a
fin de satisfacer las necesidades del nuevo programa. Tras la aprobacidn del
Programa y Presupuesto por la Conferencia General, el Director General examina
las propuestas, incluidas las evaluaciones de clasificacidén hechas por los
especialistas en clasificacidn, y decide el establecimiento y la categoria
definitivos de los puestos para todo el bienio. Los titulares de los puestos
cuya categoria haya sido aumentada podran ser ascendidos seis meses después de
la reclasificacidén del puesto. Todo miembro del personal que coansidere que la
categoria de su puesto no sea compatible con las normas pertinentes de
clasificacidn podra presentar una reclamacidn por escrito, pidiendo que se
aumente la categoria del puesto dentro de los dos meses siguientes a la
publicacidén del cuadro de personal aprobado para el bienio.

113. Hasta hace poco, un Comité Consultivo Conjunto de Clasificacidn revisaba
todas las respuestas negativas., Actualmente ha sido eliminado y no se le ha
sustituido con ningun otro drgano.

114. Los clasificadores de la UNESCO también estdn sometidos a la presidén
que ejerce el personal para que se reclasifiquen sus puestos. Estos
clasificadores han expresado algun sentimiento de aislamiento y la necesidad
de que haya algun otro drgano competente para recurrir a él en caso necesario.
Se estima que las descripciones de las funciones no siempre se realizan de
conformidad con la Norma General de Clasificacidén, lo que lleva a errores y,
por consiguiente, a apelaciones,

115. Seria conveniente que se adoptara el empleo de una clasificacidn
mediante computadoras y se estd estudiando muy de cerca la experiencia
obtenida por el PNUD en la esfera de la clasificacidn. Sin embargo, las
maquinas no servirian para mucho si no se cuenta con el personal adecuado para
manejarlas.

8. Organizacidn de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial (ONUDI)

Declaracidn general

116. Pareceria que, en general, el nuevo sistema de clasificacidn de puestos
ha sido aceptado en la Organizacidn.
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Procedimientos de clasificacidn

117. Para clasificar los puestos del cuadro orgdnico y de las categorias
superiores, la ONUDI utiliza la Norma General desarrollada por la CAPI Qe
conformidad con sus Estatutos y el Escaldén II de la Norma General cuando asi
procede. A mediados del decenio de 1980, las organizaciones basadas en Viena
(ONUDI, OIEA, ONUV y OOPS) desarrollaron normas comunes de clasificacidn de
puestos de las categorias de servicios generales y trabajadores manuales para
su consideracion y aprobacidn por la CAPI. Las normas se elaboraron con la
participacidn de representantes de la administracion y del persomnal que
formaron un grupo de trabajo de las cuatro organizacicnes. Contaron con la
asistencia de consultores/clasificadores.

118. En la fase inicial de aplicacidén del sistema de clasificacidn
participaron representantes del personal. Sin embargo, la clasificacidn de
cada puesto particular es responsabilidad del funcionario imterno de
clasificacidn. Las decisiones de clasificacidn no son examinadas por
clasificadores externos.

Promocion de_ las perspectivas de carrera y estudio de los candidatos
scensos

119, Al contrario de lo que se estima generalmente, la ONUDI considera que el
sistema de clasificacidn de puestos no dificulta necesariamente la carrera del
personal. En verdad, en alqunos casos puede incluso mejorar la movilidad del
personal por cuanto que le obliga a solicitar puestos de categoria superior ya
sea dentro de su campo de actividades o en algun otro lugar de la
Organizacidn. A pesar del principio de igual remuneracidn por igual trabajo,
la CAPI recomendd, lo que aprobd la Asamblea General, que se prestara debida
atencidén a un numero limitado de promociones por méritos a pesar del nivel

de clasificacidn del puesto. Sin embargo, el numero de esas promociones no
fue superior al 5% del total de puestos permanentes para una determinada
categoria.

120. En principio, no se asciende a un miembro del personal a una categoria
superior a menos que el puesto que cubra se clasifique en una categoria
superior y que se disponga en su departamento de un puesto previsto en el
presupuesto en esa categoria superior (aun cuando no sea necesariamente el
cubierto por ese miembro del personal).

121. La ONUDI dispone de un programa de capacitacidén que incluye formacidn de
idiomas y perfeccionamiento de conocimientos. Ademds, acaba de iniciar el
desarrollo y establecimiento de un nuevo sistema para hacer proyecciones de
las necesidades de recursos humanos en la secretaria de la ONUDI. Este
sistema comenzd con sesiones de informacidn para cada departamento y con un
cuestionario dirigido a cada una de ellas.

Reclasificacidn de puestos y procedimiento de apelacidn

122, E1 procedimiento de clasificacidn dispone que, una vez recibida la
decisidn de clasificacidn, el miembro del personal interesado o su
supervisor/a puede pedir una aclaracidén de la decisidn de clasificacidn.
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En caso de que el miembro del personal o su supervisor/a no esté satisfecho
con la aclaracidn dada por el jefe de los clasificadores, podrd presentar una
apelacidn de la decisidn de clasificacidn.

123, El Comité de Apelaciones de Clasificacidn esta formado por un Presidente
nombrado por el Director General que lo selecciona 2 partir de una lista
facilitada por el Consejo de Perzonal y de un nimero igual de miembros del
personal propuestos por la Administracidn y el Consejo de Personal. De esta
forma el personal y la administracidn estdn representados en pie de igualdad
durante el proceso de apelacidn.

124, Desde que la ONUDI se transformdé en un organismo especializado en 1986, el
numero de apelaciones habidas hasta la fecha ha sido reducido. De 435 puescos
clasificados en el cuadro organico y las categorias superiores, solamente tres
fueron objeto de apelaciones. En las categorias de servicios generales y
trabajadores manuales, el numero de apelaciones debidas a la aplicacidn
inicial del sistema Qe clasificacién entre agosto de 1982 y septiembre de 1987
ascendié a 54 para un total de 900 puestos clasificados. Desde 1988 se han
revisado 655 puestos y se han impugnado tres decisiones de clasificacidn.

La experiencia de la ONUDI indica que el procedimiento de presentar una
aclaracidn de la decisidn de clasificacidén ha reducido el nimero

de apelaciones.

9. Unidn Postal Universal (UPU)

Declaracidn general

125, Dado que la UPU es una Organizacidn muy pequeiia, no se ha aplicado hasta
la fecha la clasificacidén de puestos de manera totalmente rigida a fin de
permitir un minimo de perspectivas de carrera, especialmente en la categoria
de servicios generales.

126. Existe un sistema de clasificacidn de puestos para el guadrc orgadnico
que, en principio, es el sistema de la CAPI. Algunos de los puestos de los
jefes de seccidén corresponden a las categorias P-5/D-1. Para ascender de P-5
a D-1, el titular debe haber trabajado cinco afios por lo menos en su puesto
con un rendimiento totalmente satisfactorio en las tareas que se le hayan
asignado. Los jefes adjuntos de seccidén son todos P-4. EI1 resto de los
puestos del cuadro orgdnico son todos de la categoria P-3. En total,. la UPU
tiene 52 puestos del cuadro organico.

127. Dado que en las organicaciones de las Naciones Unidas basadas en Ginebra
no ha existido una norma comun de clasificacidn de puestos para la gateqoria
de servicios generales, la UPU no ha aplicado un esquema de clasificacidn de
puestos estricto para su personal de servicios generales., Todos los puestos
de servicios generales se han clasificado segin las nuevas normas aprobadas
por la CAPI para las organizaciones basadas en Ginebra.

128. Tras la introduccidn de la nueva norma para Ginebra, han surgido algunas
discrepancias entre la categoria del puesto y la del titular al hacer
clasificacidn de los puestos y las categorias del personal de servicios
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generales. Los que tienen una categoria superior a la de su puesto permanecen
en esa categoria, a menos que sea posible una transferencia inmediata a un
puesto de categoria superior.

Procedimientos de clasificacidn
129. Los puestos del cuadro organico han sido clasificados por personal

interno. Hasta la fecha, la UPU no ha tenido clasificadores
profesionales propios.

130. El examen general de la clasificacidn de los puestos de servicios
generales estuvo a cargo de la Comisidén del Programa y la Coordinacidn,
formada por el Vicedirector General (Presidente) y los tres Subdirectores
Generales de la Oficina Internacional de la UPU. Asistidé como observador
el Presidente de la Asociacidén de Personal.

131, Los representantes del personal solamente participaron en la fase
tedrica del ejercicio .de clasificacidén de puestos.

Promocidn de las perspectivas de carrera

132. Por ser una Organizacidn muy pequeda, la UPU no tiene verdaderas
posibilidades de establecer un programa de promocidn de las perspectivas de
carrera. Manejando sin demasiada rigidez el sistema de clasificacidn de
puestos para los servicios generales se ha pedido ir ofreciendo un minimo de
perspectivas de carrera a los miembros del personal de servicios generales.
En cuanto a los puestos del cuadro organico, el personal con la categoria

de P-3 tiene que solicitar puestos de P-4 y el personal de la categoria P-4
tiene que solicitar puestos de la categoria P-5, siempre que queden vacantes,
a fin de lograr un ascenso.

Procedimientos de estudio de los candidatos a ascensos,
de reclasificacidn y de apelacién

133. En el futuro, se hardn dos exdmenes anuales de los ascensos teniendo en
cuenta los criterios de clasificacidn, la experiencia profesional y la
antigiedad en el grado, asi ¢omo las calificaciones del personal.

134. La UPU ha establecido un Comité especial de apelaciones para el personal
de servicios generales que tiene como Presidente al Jefe de la Seccidn de
Personal y cuenta con otros dos miembros del Personal de la UPU de

categoria G-6 o G-7 (titulares de puestos de esta categoria), uno de los
cuales es nombrado por el Director General y otro por la Asociacidn de
Personal. Hasta la fecha, no se ha presentado ninguna apelacidén en casos
correspondientes a ninguna de las dos categorias del personal, si bien algunos
miembros del personal han pedido mads informacidén acerca de la clasificacidn

de su puesto.

10. Organizacidon Mundial de la Salud_ {OMS)

Declaracidn general

135. La OMS utiliza la Norma General de la CAPI par la clasificacidn de sus
puestos del cuadro organico.
lees
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136. De un total de 4.600 miembros del personal, mas de 1.500 corresponden al
cuadro orgdnico y las categorias superiores. Una tercera parte de éstos estan
destinados en la Sede y las dos terceras partes en las seis regiones de '
la OMS. El Departamento de Personal de la Sede tiene la responsabilidad de
clasificar todos los puestos del cuadro organico administrados directamente
por la Sede, los puestos del cuadro orgdnico situados en las seis oficinas
regionales, todos los puestos del cuadro orgadnico de grados superiores

a P-5 en las regiones y los puestos de servicios generales administrados
directamente por la Sede. Los directores regionales tienmen competencia para
clasificar los puestos del cuadro orgdnico hasta el grado P-5 en los proyectcs
regionales e internacionales y todos los puestos de servicios generales de
estos proyectos y en las distintas oficinas regionales.

137. El1 80% de los miembros del personal del cuadro organico son
especialistas de la salud, cientificos y funcionarios técnicos. A causa del
cardcter altamente técnico de su personal, la OMS tiene un gran nimero de
funcionarios en las categorias P-4 y superiores. Los puestos de P-5
representan un 35% del total de los puestos del cuadro organico. La OMS ya no
utiliza el grado de P-1. La OMS tiene un grado P-6, que se puede considerar
como una prolongacién del grado P-5, aun cuando su remuneracidn sea
equivalente a la de la categoria D-1. En la Sede no se utiliza la

categoria D-1, que se limita a un nimero muy reducido de directores de
programa en las oficinas regionales. También es muy pequefio el nimero de
puestos de categoria D-2.

138, En lo que respecta a la clasificacidn de los puestos de servicios
generales, no se estan presentando dificultades y se aplicaran las nuevas
normas comunes tan pronto como hayan sido promulgadas por la CAPI. Si bien
la OMS observa los objetivos y la metodologia del sistema comun de
clasificacidn para los servicios generales cuando se promulga oficialmente,
también ha expresado la necesidad de adaptar los aspectos de procedimiento y
los formularios pertinentes a sus necesidades especificas sin que ello afecte
su dedicacidn al sistema comun.

Procedimientos de ¢lasificacidn

139. La labor de clasificacidn esta a cargo del personal interno
exclusivamente. En virtud del Reglamento de personal de la Organizacidn,
tanto el titular como su supervisor pueden solicitar una revisidn de la
clasificacidén de los puestos en cualquier momento. Esas solicitudes son
examinadas por la Unidad de Clasificacidén de la Divisidén de Personal.

Se hace una recomendacién para su consideracidén por el Comité de Examen de

la Clasificacidn de Puestos correspondiente, que para los puestos superiores
de la Sede y los puestos de categoria superior a P-4 es el Comité de Seleccidn
de Personal Superior, formado por los Subdirectores Generales en la Sede y el
Director de Personal en calidad de Secretario. Las oficinas regionales tienen
sus propios comités de reclasificacidn para determinadas categorias de puestos
y grados.

loue
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Promocidn de las perspectivas de carrera y estudio de los candidatos
a_ascensos

140. En la OMS no existe un plan de promocidn de posibilidades de carrera
propiamente dicho. A causa del cardcter regionalizado de la OMS, existen
obstaculos estructurales y dificultades programaticas que han de superarse
para poder formular un plan de promocidn de posibilidades de carrera como
parte de un plan general de sucesién {para identificar un grupo de miembros
del personal y un grupo de candidatos externos posiblemente adecuados para las
vacantes futuras, con o sin mas capacitacidén y dentro de plazos determinados)
durante un determinado plazo. La OMS estd progresando hacia la formulacidn
de esos planes con el necesaric estudio de viabilidad y la preparacidn del
apoyo logistico mediante un amplio usc de la informatica. Dentro de las
limitaciones estructurales caracteristicas y los problemas de sus programas
especificos en evolucién, la OMS espera poder establecer una metodologia de
planificacién de sucesién que se pueda aplicar también a la promocidn de las
perspectivas de carrera. Para ello serdn necesarios tres o cuatro afos.

141. La OMS tiene una gran proporcidn de personal con muchos afios de
servicio. Uno de los factores que contribuyen a la escasa tasa de movimiento
del personal en la OMS, en lo que respecta al personal del cuadro organico,

es la aplicabilidad de un solo conjunto de disposiciones de procedimiento

y reglamento de personal a todo el personal del cuadro organico,
independientemente de su ubicacidn, ya sea en la Sede, en las oficinas
regionales, en las oficinas de los representantes de la OMS o en los proyectos
por paises. Asi pues, en principio, se puede reasignar al personal del cuadro
organico de proyectos por pais a las oficinas locales sin que cambie su
categoria. La OMS no cuenta con la categoria de "expertos" que se puede
encontrar en las actividades sobre el terreno en otras organizaciones.

La duracidn del contrato, la promocidn de las posibilidades de carrera, la
movilidad, el ascenso y las demas caracteristicas pertinentes son idénticas
para todos los funcionarios del cuadro orgdnico de la Organizacidn, si bien

se debe hacer frente al conocido problema de la movilidad del personal con
caracter voluntario entre sus distintas oficinas.

142. Por supuesto, la antigiiedad en el servicio puede llevar al problema

de estancamiento en el tope de la categoria, aun tras uno o dos ascensos.

Por ejemplo, actualmente, la Organizacidn tiene unos 70 funcionarios

del cuadro organico y unos 550 de servicios generales gue cuentan

entre 20 y 30 aflos de servicios. La OMS ha aplicado constantemente las normas
de clasificacidén de manera muy estricta. Para que un miembro del personal con
muchos afios de servicio obtenmga un ascenso es necesario bien sea una
reclasificacidon de su puesto, lo que exige mayores responsabilidades y
calificaciones, o que sea seleccionado para un puesto de categoria superior.
La superposicidn actual entre los grados no permite encontrar una solucidn
para el problema del tope de categoria para un periodo de tiempo
razonablemente prolongado y es posible que tras unos anos solamente el mismo
miembro del personal se encuentre de nuevo en el tope de la categoria a la
que habia sido ascendido.
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143. La OMS considera gue una posible respuesta a este problema seria la
introduccidn del concepto de "categorias evolutivas". Segin este concepto,
cuando clasifique inicialmente un puesto del cuadro organico, el funcionario
de personal determinaria el numero de puntos suplementarios necesarios en
virtud del actual sistema de clasificacidén por puntos de los factores
funcionales para justificar una categoria superior. Se introduciria un
procedimiento en virtud del cual, cuando un miembro del personal llegase al
punto medio de su categoria, se llevaria a cabo un estudio de las funciones
del puesto para determinar si, gracias al rendimiento del miembro del
personal, el "déficit" de puntos habia ascendido o descendido para poder
justificar la concesion de un puesto de categeria superior o inferior.

Por supuesto, el nuevo nombramiento se haria siempre en el grado imicial del
puesto. Se aplicaria el mismo enfoque para los puestos de la categoria de
servicios generales cuando sea posible definir y aplicar un sistema de
clasificacion por puntos o equivalente. La OMS no piensa desviarse de las
normas comunes de clasificacidén de la CAPI que seguird aplicando.

Sin embargo, con el transcursc del tiempo, hay algunos puestos que se amplian
claramente y se hacen mas utiles para la organizacidn que otros, a causa de la
experiencia obtenida por el titular que puede llevar a un aumento de
iniciativa, a la independencia de actuacidn, responsabilidad de supervisidn o
a un mayor nivel de contactos. En estos casos, la descripcidn del puesto
cambia de facto y se llega a una situacidén en la que dos puestos que eran
idénticos en un principio ya no lo son. EI1 concepto de ‘grados evolutivos"”
permitiria reclasificar el puesto en la categoria superior considerada
originalmente cuando se calcula el "Géficit"., Se cree que un sistema de
"grados evolutivos" ofreceria una mayor motivacidn al personal y. en cierta
medida, aliviaria el problema de quienes se han quedado estancados en el tope
de su categoria durante muchos afios.

Reclasificacidén y procedimiento de apelacidn

144. Las normas y procedimientos que se aplican a la reclasificacidn se han
descrito en el anterior parrafo 139, Como en otras organizaciones, los
miembros del personal pueden apelar de las decisiones adoptadas por 1la
administracidén de personal acerca de la clasificacién de sus puestos ante la
Junta de Apelaciones correspondiente,

11. QOrganizacidn Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI)

Declaracidn general

145. La Organizacidn aplica el sistema de clasificacidn que tenga buenos
resultados. Se utiliza la Norma General de la CAPI para el cuadro organico.
La OMPI tiene 125 puestos del cuadro orgdnico y 267 puestos de servicios
generales, es decir, una propocidn aproximada de un tercic a dos tercios.

146. E1 problema principal de la Organizacidn se refiere al sistema de
remuneracidn. La OMPI necesita personas especializadas y, al igqual que

la OMS, las suele contratar a un nivel elevado, lo que crea una barrera para
los ascensos.
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Procedimientos de clasificacidn

147. La clasificacidén de los puestos estd a cargo de un miembro del personal
con experiencia especializada; por ser una pequefia Organizacidn, la OMPI no
dispone de un clasificador a jornada completa para esta labor.

148. Los puestos de servicios generales se siguen clasificando segin el
antiguo sistema de descripcidn de las funciones. Una vez que la CAPI haya

adoptado una decisidn sobre la norma, se considerard la introduccidn de una
norma comin de clasificacidén para los puestos de servicios generales en
Ginebra. La tasa de confirmacidn tras el ensayo de esa norma en la OMPI
ascendid al 90%. La OMPI participd plenamente en el desarrollo de la norma
comun de clasificacidn.

Promocidn de lag perspectivas de carrer di 1 ndidatos
a_ascensos

149. En lo concerniente a los puestos de servicios generales, se pueden
identificar claramente las posibilidades de carrera dentro de los distintos
sectores de la Organizacidén y, en una medida menor, a través de esos
sectores. En cuanto a los puestos del cuadro orgdnico, los problemas que se
plantean con la remuneracién de los funcionarios de esta categoria en Ginebra
limitan gravemente las posibilidades de promocidén mas alld de un grado.
Existe una gran necesidad de personal con conocimientos juridicos. La falta
de perspectivas de carrera no esta relacionada con la falta de coportunidades
de capacitacidn sino con el hecho de que los salarios no son muy competitivos
en el mercado externo. El sistema de puestos, por muy bueno gue sea, se basa
en una escala general de sueldos. A causa de la escasa competitividad en
materia de sueldos, la Organizacidn afirma que tiene muy pocos funcionarios
de Norteamérica y que el 50% de los puestos estd cubierto pPor europeos
occidentales. No pareceria demasiado facil introducir un plan de promocidn
de carrera en este sistema a menos que se resuelva de antemano el problema de
los sueldos.

150. Se considera que la promocidén estd estrechamente vinculada a la
clasificacion. Muchos de los miembros del personal estdn en el tope de su
categoria, tal como se ha explicado anteriormente, y es frecuente el
movimiento en el cuadro organico ya que el personal suele irse hacia otros
empleos con sueldos superiores y mejores perspectivas de carrera.

151. Sin embargo, el personal del cuadro orgadnico y de servicios generales
puede solicitar todo puestc que quede vacante en cualquier categoria. No hay
examenes para pasar de los servicios generales al cuadro organico. La ventaja
de una pequeifia organizacidén es que se conoce al personal y se le puede
transferir de un puzsto a otro cuando haya adquirido conocimientos especiales.

Reclasificacidn y procedimiento de_apelacidn

152. Cuando queda vacante un puesto, su descripcion se revisa automaticamente
y se puede producir una reclasificacién. Un Comité de Clasificacidn asesora
al Secretario General acerca de las normas de establecimiento de categorias
que se aplican en la Organizacidn. El Comité estd formado por cuatro
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personas: un presidente, que es una persona con experiencia en cuestiones de
personal en organizaciones intergubernamentales y que no debe ser miembro del
personal de la Oficina Internacional de la OMPI, y tres miembros del personal
de la Oficina Internacional, uno G« los cuales se designa a partir de una
lista de tres nombres presentada por el Consejo de Personal y otro es el Jefe
de Personal de la Oficina Internacional. También se consulta al Comité para
que aconseje acerca de las descripciones de puesto que estén fuera de las
normas actuales de la OMPI, asi como en otros casos de clasificacidn que el
Director General desee transmitirle. Este Comité se reidne una o dos veces por
afio y se ocupa también de los puestos de servicios generales.

153. El procedimiento de gpelacidn estd previsto en el Reglamento de
personal. Hasta la fecha, la OMPI no ha tenido casos de apelacidn respecto
de la clasificacidn de los puestos.

154. Un miembro que inicie una apelacidn podra defender su caso personalmente
o pedir la asistencia del Presidente del Consejo de Personal o de un abogado
externo.

12. Organizacidn Meteoroldgica Mundial {OMM)

Declaracidn general

155. En la OMM se ha venido utilizando la Norma General de la CAPI

desde 1980/81 para los puestos del cuadro organico {Directores incluidoes).

En 1984/85 se llevé a cabo una revisidn general de la clasificacidn y, a
peticidén del Consejo Ejecutivo, se hizo una tercera revisidn general

en 1989/90. Tras esta udltima revisidn, se establecid un mecanismo de revisidn
constante y un procedimiento de recurso.

Procedimientos de_clasificacidn

156. La OMM no tiene especialistas propios para ocuparse de la clasificacién,
lo que le ha obligado a contratar consultores para que hagan esa labor.
En general, los resultados han sido muy satisfactorios con una alta tasa de

confirmacidn. Se han clasificado todos los puestos del cuadro orgdnico de la

Sede, asi como de las dos Oficinas Regionales (Asuncidn y Bujumbura).

157. Cuando queda vacante un puesto y se hacen cambios sustantivos en la
descripcidn de las funciones, se le puede reclasificar antes de anunciar la
vacante. Aunque hay unos 40 expertos sobre el terreno {con fondos PNUD/OMM y
fondos fiduciarios), ectos puestos no estan clasificados.

158. La clasificacidn de los puestos de servicios generales comenzdé en 1981 y
se basé en un sistema de evaluacién por puntos de los factores funcionales que
habia establecido un consultor externo en colaboracién con el personal y la

administracion. El examen general de los puestos de la categoria de servicios
generales para 1989 se realizd utilizando la Norma de Clasificacidn de la OIT.

Promocion de las perspectivas de carrera y estudio de los candidatos
a ascensos

159. En la OMM no existe un plan de promocidn de las perspectivas de
carrera. Actualmente, un grupo de trabajo conjunto del personal y la
administracidn esta estudiando un posible nuevo sistema de evaluacidn del

7eas
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readimiento. Otro grupo de trabajo conjunto esta estudiando la forma de
elaborar una politica de personal general para la Organizacidn en la que la
promocion de las perspectivas de carrera es un componente importante.

160. El personal de la categoria de servicios generales que desee solicitar
un puesto del cuadro organico no tiene que pasar un examen. En el pasado se
han transformado algunos puestos de servicios generales en puestos del cuadro
orgdnico.

161. Desde gue se introdujo el sistema de clasificacidn, las promociones
del personal a un puesto superior solamente se pueden obtener mediante la
reclasificacidn de un puesto como resultado de un cambio sustantivo de sus
funciones y un aumento de las responsabilidades, o mediante la solicitud de
otro puesto de una categoria superior. Las posibilidades de ascensos siguen
siendo limitadas a causa de la falta de oportunidades en una pequeia
organizacidén. Por ejemplo, la categoria P-5 estd saturada. El promedio de
edad de ingreso es de 35 a 45 afios y son muy pocas las personas que han
logrado hacer carrera dentro de la Organizacidn.

162. Al parecer, lo que falta en la OMM es un "nivel de contrataciodn".
El P-1 no existe y es raro que se contrate a nadis por debajo ée la
categoria P-3. Asi pues, se considera que el sistema de clasificacidn es
mas bien rigido y que controla el ejercicio de 1os ascensos.

163. Hace dos afios se presentd al Consejo Ejecutivo una propuesta de que

se introdujera un sistema de ascenso "personal". Este plan es andlogo al que
aplicé la OIT a modo de ensayo durante seis afios. Gracias a sus
investigaciones, la Organizacidén ha averiguado que la mayoria de los demas
organismos especializados no cuentan con planes de ascenso “personal”.

El Consejo Ejecutivo decidié no adoptar este plan.

Reclasificacidn de puestos_ y procedimiento de apelacidn

164. Recientemente se ha instalado un mecanismo de revisidn permanente

para volver a examinar caso por caso 1los puestos que han sido objeto de
modificacidn con responsabilidades mayores para un periodo de 12 meses por

lo menos. También existe un procedimiento de recurso. Hay un nivel bastante
- adecuado de transparencia y el personal que presenta una apelacidn puede
consultar su expediente de calificaciones.
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IV. CONCLUSIONES

165. La experiencia acumulada por las organizaciones en su aplicacidén gde la
clasificacién de puestos lleva a extraer las conclusiones siguientes.

1, El_concepto de clasificacidn de puestos

166. El concepto de clasificacidn de puestos parece ser bien entendido al
menos por las administraciones de las organizaciones y, para citar palabras de
un clasificador: "Si no existiera, habria que inventarlo". No obstante, los
representantes del personal en general han manifestado algunas dudas sobre su
verdadero valor, especialmente en lo que respecta a las purspectivas de
carrera. El verdadero problema no parece consistir en la clasificacidn sino
en la manera en que ésta se aplica, que se considera rigida y sujeta a
limitaciones financieras.

2. El sistema de clasificacidn

167. E1 sistema de clasificacidn de puestos es un proceso amplio y completo
en el que intervienen, entre otras, las actividades de gestion de personal,
las politicas, los programas, las prioridades y los recursos humanos.

El proceso comporta asimismo muchas etapas diferentes. Para tener sentido,
la funcidn de clasificacidn debe ir respaldada por recursos financieros
adecuados, lo que rara vez ocurre.

3. Ventajas reconocidas del sistema

168. Las organizaciones consideran que tal vez el aspecto mas importante de
un sistema de clasificacidn de puestos resida en que éste es un mecanismo
objetivo que impide los abusos y mantiene el principio de igual remuneracidn
por igual trabajo. Ofrece una mejor garantia de que los recursos gastados se
utilizan para la clasificacidén racional del personal.

169. El sistema de clasificacidn de puestos es asimismo un marco adecuado
para evaluar los recursos humanos y la formacidn del personal. Ademds, ayuda
a establecer el nivel de remuneracidn, asi como a obtener informacidn sobre
las necesidades en materia de capacitacidn y de calificacidn y también sobre
la estructura orgdnica. Aunque los directivos Y los superiores consideran en
general que la clasificacidn de puestos es un instrumento que puede adaptarse
a sus necesidades y permitir una rotacidn y una movilidad de los puestos de
trabajo adecuadas con miras a la planificacidén de la carrera, esto se hace
realidad especialmente cuando el principio se comprende con claridag,
incluidas las normas utilizadas para clasificar los puestos. Por eso es
importante capacitar e informar debidamente a estos funcionarios claves del
papel que les corresponde en el proceso.

170. El personal ve el sistema de clasificacién como medio de proteccidn
frente a posibles decisiones arbitrarias de los directivos. No obstante, los
superiores modifican a veces las tareas encomendadas. Permiten o incluseo
alientan a determinados funcionarios para que se hagan cargo de funciones y
respoasabilidades de nivel superior, pero no hacen lo mismo con otros
funcionarios. La creencia generalizada es que los superiores deben poder
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actuar con esta flexibilidad, puesto que tienen la responsabilidad general de
conseguir que el trabajo se haga y se supone que conocen los puntos fuertes y
los puntos débiles de sus subordinados.

4. Desventajas manifestadas

171. Todo sistema tiene inconvenientes para su aplicacidn, incluso cuando se
actia con la mejor voluntad posible. Las desventajas que a continuacidn se
sefialan son las que con mayor frecuencia se citaron.

a) La 1 r de 1 lasifi r

172. Todas las organizaciones indicaron que tienen clasificadores.

La mayoria de éstos son funcionarios que, salvo una excepcidén, trabajan en los
departamentos de personal, y en algunos casos se procura el asesoramiento
adicional de expertos externos. Otras organizaciones poseen un Comité de
Clasificacidn bien asentado, pero en general parece dificil encontrar personal
que desee desempefar la funcidn de clasificacidén entre los funcionarios que
trabajan ya deantro de la organizacidén. Las razones de esto son principalmente
de dos tipos: a) la falta de capacitacidn para desarrollar esta funcidn
especializada; b) el personal sabe ademds que se trata de una funcidn

ingrata. Por estas razones, asi como por la falta de los recursos necesarios
para financiar puestos adicionales consistentes en el desempefioc de tal
funcidn, muchas organizaciones han indicado que el trabajo de clasificacidn

se resiente a menudo de la falta del personal necesario.

173. Algunas veces el "poder" de decisidn no estd bien definido y los
clasificadores se ven a menudo sometidos a grandes presiones por parte de
funcionarios que desean que sus puestos se reclasifiquen. Esto suele absorber
innecesariamente una gran porcidn del tiempo de los clasificadores sin que
ello conduzca a verdaderos resultados positivos para ninguna de las partes.
Algunas administraciones opinaron que al menos una parte de las
responsabilidades intrinsecas de esta funcidén debia confiarse a expertos
independientes para aliviar asi las presiones a que se ven sometidos los
clasificadores de las organizaciones.

174. Este problema es motivo de grave preocupacidn en las organizaciones que
estan tratando de encontrar maneras de mejorar la imagen de la funcidn de
clasificacidén y la credibilidad del proceso. Otra manera, digna de estudio,
de aligerar en parte el volumen de trabajo de los clasificadores seria
recurrir a una clasificacidon basada en el uso de computadoras. Las ventajas
de esto son: se gastan menos recursos ean la reunién de informacidn durante
el proceso de andlisis de las funciones del puesto y se reduce la presunta
subjetividad y por consiguiente la conflictividad del proceso de
clasificacién. Esto no eliminaria en modo alguno la funcidn del clasificador
si no que mds bien la reorientaria, haciéndola abandonar su actual hincapié en
la investigacidn para volcarse en un servicio de asesoramiento centrado en
mejorar al maximo la concepcidn de las funciones a desempefiar vy en la
estructura légica de los puestos dentro de la seccidén en cuestidn.
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175. Entre las sugerencias que se hicieron en el transcurso del estudio,

el Inspector examind una que tal vez fuera itil estudiar mds a fondo y que
consiste en la creacidn de un Comité de Clasificacidn Independiente que podria
estar integrado por antiquos funcionarios de varias organizaciones con
conocimientos y experiencia considerables en el ambito de la clasificacidn y
que podrian ayudar desde fuera a las dependencias de clasificacidn de las
organizaciones. Este Comité tendria atribuciones para examinar a intervalos
regulares todos los puestos clasificados y los propuestos para su
reclasificacién. Al ser un 6rgano externo, las organizaciones no someterian

a sus integrantes a las presiones del personal, y los clasificadores de las
organizaciones interesadas se verian hasta cierto punto libres de tales
presiones. No obstante, cabe la posibilidad de que algunas organizaciones
consideren que esto representaria un control excesivo de su funcionamiento
interno y que a la larga seria una operacidn costosa. Otra alternativa que es
mas probable que interese a las organizaciones en tanto que mecanismo util
para la clasificacidn, consistiria en crear un Comité de Gestidn independiente
en el seno mismo de cada organizacidén a fin de mitigar muchos de los problemas
analizados anteriormente en este informe.

b) Promocidn de las perspectivas de carrera y ascensos

176. Aunque el objetivo del preseante informe es mostrar las ventajas y
desventajas del sistema de clasificacidn de puestos a la luz de diez afios de
experiencia, la nocidén de perspectivas de carrera estd estrechamente ligada a
este sistema y dificilmente puede analizarse por separado. La mayoria de las
organizaciones han indicado que no disponen de plan de promocidn de las
perspectivas de carrera y que a este respecto existe un vacio en la
organizacidn en cuestidn. Debido a la "rigidez" de la clasificacidn de
puestos y a la falta de perspectivas de carrera, a lo que se une la austeridad
financiera, los ascensos del personal suelen ser escasos o basarse en factores
personales (ascenso personal), lo que coatribuye a frustrar a los funciomarios
gue no se benefician de tales ascensos. El resultado es gque la credibilidad y
la confianza que deberian acompafiar a la operacidén de clasificacidn de puestos
resultan a menudo destruidas. El Inspector tuvo esta ultima impresidn en
muchas de las organizaciones durante las entrevistas gue mantuvo con
representantes del personal ademds de con funcionarios de los departamentos

de personal,

177. Cuando no existen programas de promocidén de las perspectivas de carrera,
el Unico medio de recompensar a un funcionario es ascenderlo y en la
actualidad el personal se inclina a coansiderar la reclasificacidén de puestos
como altermativa a ios ascensos.

178. En las diversas opiniones manifestadas por las distintas partes
interesadas, no queda claro gque el aspecto del "favoritismo" haya desaparecido
por completo. Las administraciones reconocen abiertamente que los jefes de
las dependencias, los clasificadores y los departamentos de personal estan
sometidos a fuertes presiones por parte de funcionarios insatisfechos que
piden ser ascendidos. Si no existe una practica firme y bien definida que
rija la reclasificacidén de puestos, queda abierta una puerta a las
solicitudes, a las apelaciones y a las presiones ejercidas sobre los
encargados de adoptar las decisiones pertinentes,
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179. En cuanto al concepto de igual remuneracién por ignual trabajo, tal vez

no se trate de una verdad tan absoluta, segun lo explic .on ambas partes:

en algunas organizaciones se ha establecido un sistema de ascenso "personal"
para "recompensar" a funcienarios por méritos excepcionales o -con mayor
frecuencia- por su larga permanencia en el puesto, independientemente de que
rindan mds o desempefien mejor sus funciones que otro titular que realiza el
mismo trabajo. En la OIT viene aplicdndose desde hace cuatro afios y con
caracter experimental un "plan de ascensos personales", pero los informes
indican gue dicho plan estda muy lejos de ser perfecto y no deberia convertirse
en permanente. Algunas organizaciones recompensan a los funcionarios con un
ascenso personal cuando éstos alcanzan el escaldn mds alto de su categoria y
llevan en dicho escalén varios afios. Otras organizaciones as~ienden a la
categoria inmediatamente superior a los funcionarios que estai. a punto de
jubilarse, a titulo de "ascenso por toda una vida de servicio". No obstante,
esto da lugar a desigualdades en materia de retribucidén, lo que los
funcionarios que no retinen los requisitos para ese ascenso consideran una
injusticia que viene a afiadirse a la frustracidn ya existente como
consecuencia del hecho de verse condenados a permanecer en la misma categoria
durante muchos afos mads. Lo mismo cabe decir cuando algunos funcionarios ven
sus puestos reclasificados mientras que otros funcionarios que realizan la
misma labor quedan fuera de dicha reclasificacién. Las Naciones Unidas estan
analizando también la posibilidad de introducir un plan de ascensos personales.

180. E1 hecho de que funcionarios de todas las categorias estén muy
insatisfechos en lo que respecta a sus perspectivas de carrera y por
consiguiente se sientan cada vez mas desalentados deberia tomarse seriamente
en cuenta. Todas las partes interesadas deberian buscar soluciones y debatir
el contenido de éstas.

181. Si bien es cierto que el sistema de clasificacidn se concibid como
fundamento de un sistema integrado de administracidn de personal, en la
practica la mayoria de las organizaciones tienen ain mucho por hacer para
desarrollar otros elementos de los programas de gestidn de recursos humanos.

182. E1l Inspector decidid exponer los pareceres manifestados por las
organizaciones sobre su experiencia en materia de clasificacidn de puestos
aunque tales pareceres se apartaran algunas veces del tema del estudio.
Habida cuenta de la particularidad de algunas organizaciones, hay tres
elementos que conviene tomar en consideracidém al aplicar algunas de las
recomendaciones.

183, Los niveles de sueldos. Organizaciones como el OIEA, la OACI, la OIT,
la OMS, la OMPI y la OMM, por ejemplo, mecesitan contratar personal altamente
especializado para programas concretos. Para poder competir con el mercado
externo, estas organizaciones deben poder ofrecer el ingreso con la
categoria P-4 o P-5. Esto 40 deja lugar para las perspectivas de carrera ni
para los ascensos. Aunque este estudio no abarca el tema de los sueldos, el
Inspector opina que debe considerarse atentamente esta cuestidn, que en un
futuro préximo podria crear problemas de contratacidén de determinados
funcionarios calificados o hacer que aumente la frustracién de los
funcionarios condenados a permanecer en el mismo puesto durante afios sin
esperanza alguna de ver mejorar sus perspectivas de carrera.
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184. Reclasificacion de puestos a una categoria mds baja y cobertura de
puestos vacantes partiendo de categorias mds bajas. En algunas organizaciones

se ha sugerido que cuando un puesto quede vacante, algunas de sus funciones se
dividan, lo que permitiria reclasificarlo a una categoria mas baja. Dado que
la mayoria de las organizaciones -si es que no todas- han indicado que la
contratacidén en las categorias P-1 y P-2 practicamente se ha abandonado, ésta
podria ser una manera de resucitar la practica de utilizar las categorias P-1
y P-2 para contratar personal subalterno calificado que podria ascender a una
categoria superior si se introdujera la “vinculacidn de categorias", Cuando
quedan vacantes puestos de una categoria mas alta {como P-4 o P-5), deberian
adoptarse medidas para reducir las funciones y responsabilidades de tales
puestos a niveles en que resulte posible contratar funcionarios mas jdvenes

Yy en que resulte realista esperar que tales funcionarios desempeilaran
satisfactoriamente sus funciones. A medida que estos funcionarios vayan
adquiriendo mayor competencia, se les podra delegar responsabilidades
adicionales que cabria reconocer y recompensar mediante su reclasificacidn

a un puesto de categoria (anteriormente) mds elevada. Mediante este
planteamientc flexible y dinamico de la organizacidén del trabajo no sélo se
podrian alcanzar los objetivos de rejuvenecimiento, sino que seria posible
recompensar a los funcionarios competentes y trabajadores sin atentar conira
los principios fundamentales (igual remuneracidn por igual trabajo y asegurar
que se prestan a la organizacidn servicios que equivalen por su valor al
dinero que se gasta en sufragar los gastos de persoanal) en que se basa la
clasificacion de puestos. No obstante, como se menciond anteriormente, esto
puede resultar dificil para las organizaciones que necesitan un alto nivel de
conocimientos técmicos y que a menudo dan contratos de duracidn limitada.

185. La vinculacidn de categorias. Los mecanismos de compensacidén no se

basan por lo general en la clasificacidn per se sino que constituyen algin
tipo de transaccidn en la aplicacidn del sistema; por ejemplo, mediante el
ascenso personal (generalmente a una categoria superior a la del puesto en
base a largos afos de servicio o a un rendimiento especial) o mediante

la vinculacidn de categorias, cuando no existe un examen especial para acceder
al nivel superior de la categoria, aunque el rendimiento personal pueda
evaluarse en el momento del ascenso a la categoria superior. Una opcidn que
se debatid en varias ocasiones en el curso de las entrevistas sostenidas con
el Inspector es el de una vinculacién de las categorias que permita al
personal, cuando se lo contrata, formarse una idea de su posible carrera:
una categoria de ingreso en la que el titular permaneceria durante un, periodo
de prueba determinado, y después la categoria oficial del puesto segun

su clasificacidan, que s6lo se concederia en determinadas condicicnes.

Este concepto ha sido propugnado recientemente por la Asamblea General,

que pidid "al Secretario General que prosiga su labor de mejoramiento y
perfeccionamiento de los sistemas de clasificacidn y evaluacion y de los
procedimientos de ascenso como parte integrante del sistema de gestion de
vacantes, teniendo en cuenta, entre otras cosas, los conceptos de
estructuracidn de¢ carrera y vinculacidn de categorias, en comsulta con la
Comisién de Administracion Publica Internacional, cuando proceda, y que le
presente un informe al respecto en su cuadragésimo séptimo periodo de
sesiones 7/.
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186. La Dependencia Comin de Inspecclon, en un informe anterior §/, analizd
la nocidn de la vinculacidén de categorias, que en su opinidén es "perfectamente
compatible con los métodos de clasificacidn de puestos". La DCI Justlfxcaba
su utilizacidn sugmr;endo que la contratacidn sistematica _para ocupar la mas
baja de dos categorias combinadas permitiria hacer economias, ¥ que la
vinculacién de categorias permitlrla que algunos funcionarios permanecieran en
el mismo puesto durante un periodo de ocho a diez afios con posibilidades de
ascenso, Ademas, la DCI consideraba que la utilizacidn de la combinacidn de
grados mejoraria la gestidn financiera al reducir la demanda de
reclasificacion "con leos pretextos mas diversos" 9/.

187. No obstante, en esa época, la CAPI se oponia resueltamente a la
introduccidn de la combinacidén de grados, argumentando que su uso resultaria
perjudicial para el concepto de promocidén de las perspectivas de carrera, al
incentivar el inmovilismo y la satisfaccidn consigo mismo, garantlzando
practicamente aumentos salariales por periodos de hasta 20 afios. Pero al
mismo tiempo, la CAPI mencionaba la posibilidad de conceder el ascenso
personal a determinados funcionarios en condiciones estrictamente

definidas 10/.

188. Haciéndose eco de las posiciones expresadas, el Inspector ofrece sus
recomendaciones en el siguiente capitulo, teniendo en cuenta que debe
ejercerse la flexibilidad necesaria en su aplicacidén sin debilitar por ello el
concepto y el propdsito bdsicos del sistema de clasificacidn de puestos.
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V. - RECOMENDACIONES

189. Partiendo de las consultas que celebré con varias organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas y del andlisis de la experiencia acumulada por
éstas en lo tocaate al sistema de clasificacidn al cabo de diez afios de
practicarlo, el Inspector considera que cabe hacer varias recomendaciones
orientadas a superar algunas de las desventajas y a la vez incrementar las
ventajas que el concepto de clasificacidn de puestos ofrece sin lugar a dudas
para la administracidén de esas organizaciones.

190. Conviene subrayar una vez mas gque la promulgacidn del sistema de
clasificacidn corresponde efectuarla a la Comisidén de Administracidn Piblica
Internacional (CAPI), como se estipula en el articulo 13 de su Estatuto.
Corre por cuenta de las administraciones de las organizaciones del sistema
comin aplicar dicho sistema. Las recomendaciones que a continuacidn se
formulan deben examinarse, por consiguiente, a partir de este marco de
referencia.

Recomendacion 1 - Reforzamiento de la capacidad de los servicios de personal

Puesto que la mayor parte de las organizaciones han indicado que su
personal de clasificacidn resulta inadecuado, ya sea por razdn de su numero o
de sus conocimientos técnicos, y puesto que se reconoce que la clasificacidn
es uno de los pilares fundamentales para un sistema de administracidn eficaz
en que basar los nombramientos, los ascensos y la promocidn de las
perspectivas de carrera, la autoridad de los servicios de personal deberia
fortalecerse. Se deberia proporcionar a las oficinas de perqonal recursos y
una plantilla adecuados para que puedan funcionar como auténticos centros de
adopcidn de decisiones, actuando en estrecha cooperacién con los directores de
programas.

Para devolver al personal la confianza en sus clasificadores, las tareas
correspondientes deberian confiarse a especialistas bien preparados, capaces
de realizar su trabajo sin dejarse presionar o ceder a las influencias
externas, al amparo de unos servicios de personal fortalecidos.

Recomendacidn 2 - Cursos de capacitacidn para clasificadores directores de

programas

Como se hace ya con éxito en el PNUD, deberian organizarse cursos
periddicos de capacitacidén para clasificadores, aprovechando este plan para
atender las necesidades de las organizaciones. Convendria también ofrecer a
los directores de programas algunos cursos gue les permitan comprender los
propésitos de la clasificacidn y todos los aspectos de las cuestiones de
personal.

Recomendacidn 3 - Procesos de clasificacién automatizados

A pesar de la existencia de un sistema de clasificacidn de puestos bien
implantado que proporciona una base sdlida para la clasificacidn de los
puestos del cuadro organico y categoria superiores, la clasificacidn de
puestos individuales sigue siendo motivo de controversia y exige que se le
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dediquen importantes recursos de personal. El PNUD y la OIT han propuesto que
se adopte un planteamiento mas estructurado de la reunidn de la informacidn
relativa al puesto, adaptando la Norma General para que pueda aplicarse por
medios automaticos. La clasificacidn asistida por computadora se estd
introduciendo en varios servicios nacionales y el Inspector opina que, habida
cuenta de sus muchas ventajas, este sistema automatizado deberia ser objeto de
atenta consideracidn para su utilizacién en las organizaciones.

Recomendacidn 4 - Aplicacidn de los resultado la clasificacidn

La cobertura de los puestos vacantes, una vez que &stos han sido
clasificados por los servicios de personal, deberia dejarse a los directores
de los programas. En lo que respecta a determinados puestos claves la
clasificacidn y seleccidén de personal que reuna las condiciones exigidas
deberia corresponder a ua nivel mas central.

Recomendacién 5 - Informacidn del personal

Se deberia informar escrupulosamente al conjunto del personal para que
éste se familiarice con el concepto de clasificacidn y para persuadirle de que
dicho concepto es un instrumento administrativo creible y digno de confianza.
Este concepto deberia aclararse lo suficiente como para conseguir que se
acepte de manera muy amplia.

Recomendacidn 6 - Reclasificacidn de puestos

Al igual que la clasificacidn, la reclasificacidn de puestos deberia
estar a cargo de especialistas bien capacitados. Las directivas para la
reclasificacidn de un puesto deberian aplicarse estrictamente.

Conviene reiterar que no debe considerarse ningin puesto para la
reclasificacidn sin tomar en cuenta la plantilla total del departamento en
cuestidn, a fin de comparar los puestos. Los puestos cuyas funciones y
responsabilidades son idénticas deberian retribuirse de manera idéntica y
cuando uno de ellos quede abierto a la reclasificacidén (por haber aumentado
sus tareas en lo tocante al volumen y a la responsabilidad) los otros deberian
ser también objeto de consideracidn.

Recomendacidn 7 - Mecanismos de apelacidn

Se ha reconocido la necesidad de que las organizaciones dispongan de un
mecanismo para interponer recurso de apelacidn. Cuando este mecanismo no
exista deberia establecerse, y deberia estar integrado por especialistas bien
capacitados cuya objetividad e independencia se reconocieran y cuyas
designaciones hayan sido aprobadas por las administraciones y el personal.
Todo mecanismo de interposicidn de recursos de apelacidn deberia ser conocido
por el personal, asi como el derecho que lo ampara a utilizarlo cuando surja
la necesidad.
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Recomendacidn 8 - Niveles de clasificacidn de los puestos de_las categorias

P-1 P.2

Varias organizaciones -especialmente las que tienen puestos muy técnicos-
tienen dificultades para atraer personal calificado partiendo de una categoria
inicial de P-1 o P-2 y por consiquiente han renunciado a utilizar estas
categorias. Un organ;smo oficial deberia llevar a cabo un estudio muy
detenido con el proposxto de superar esta anomalia y de intentar evitar que se
contrate a la mayoria de los funcionarios del cuadro organico a una categoria
ya alta y que no deja posibilidades de seguir progresando, en lo tocante a las
perspectivas de carrera dentro de la organizacidén. No obstante, debe tenerse
en cuenta que esto puede ser dificil de poner en préctica en las
organizaciones que requieren un alto grado de conocimientos técnicos
especializados, como se sefiald ya en el parrafo 183.

Recomendacidn 9 - Reclasificacidn de puestos a umna categoria mids baja y
[d

cobertura de puestos vacantes partiendo rias
mas baijas

A fin de atraer personal nuevo y calificado, rejuveneciendo asi los
recursos humanos de las organizaciones, deberia aplicarse un enfoque mas
dindmico como es el de la estructuracidn de las responsabxl;dades de los
puestos mediante la reclasificacidn de éstos a una categorla mads baja y la
cobertura de puestos vacantes partiendo de categorias mas bajas, tomandose en
consideraci6én las particularidades de cada organizacidén que se explican en el
parrafo 184. Se podria invitar a la Comisidén de Administracidén Publica
Internacional a que examine la viabilidad de este enfoque antes de su posible
aplicacicn.

Recomendacion 10 ~ Ascenso personal y vinculacidn de categorias

La CAPI deberia llevar a cabo un detenido estudio de viabilidad sobre la
posibilidad de introducir el ascenso personal y la vinculacidn de categorias

de manera tal que se mantenga la integridad del sistema de clasificacidn de
puestos.




A/47/1468
Espafiol
Pagina 46

Anexo I

DESCRIPCION DEL SISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS DE
LA COMISION DE ADMINISTRACION PUBLICA INTERNACIONAL*

“Escaldn I - rm neral

El primer escalén de las normas de la CAPI -la "Norma General'- esta
destinado a aplicarse a todos los puestos de todos los grupos ocupacionales de
todas las organizaciones. Se trata pues de una norma “horizontal", al
aplicarse a todas las esferas de trabajo. Dado que abarca la mas amplia
variedad posible de funciones, es el mds amplio de los tres escalones, en lo
tocante a su aplicabilidad a los puestos individuales (véase la ilustracidn de
los tres escalones que figura en la pagina siguiente).

Para la Norma General se selecciond un sistema de evaluacidén basade en
los puntos y factores. Este sistema mide el valor relativo de las funciones,
asignando a éstas punto< de acuerdo con cada uno de los diversos factores que
entran en su composicidén. Para decirlo en términos sencillos se determinan
los diversos factores (conocimientos necesarios, dificultad del trabajo, etc.)
se definen los niveles de 1mportanc1a dentro de cada factor y se asignan los
puntos a cada factor (y nivel) segin su importancia para la organizaciédn,
estableciéndose luego las escalas de puntos que determinan la categoria.

A continuacidn se analiza el puesto para determinar cudl de los niveles de
cada uno de los factores se le aplica: se le asignan los puntos
correspondientes y se determina su categoria en funcidn de la escala de puntos
en gque se enmarca el total de puntos.

El sistema es analitico, cuantitativo y objetivo y prescribe un enfoque
ordenado para el andlisis y la evaluacidén de las funciones dado que exige gque
se examinen y clasifiquen los distintos factores que entran en la constitucion
de los puestos. La asiganacién de puntos en que se basa el sistema proporciona
un registro claro del juicio emitido por el analista (x puntos para el
Factor 1). Esto ayuda a aislar los problemas en los casos controvertidos,
dado que las diferencias en la apreciacidn general de un puesto gque puede
haber entre dos o mas analistas son reducibles a factores concretos y a
niveles dentro de tales factores. Sin constituir una escala de medicidn
totalmente cientifica que equivalga a un método mecdnico para evaluar los
puestos, el sistema permite efectivamente analizarlos con base a juicios mas
objetivos para determinar sus valores relativos. Tal vez su mayor ventaja
radique en que es particularmente conveniente para ser aplicado a puestos que
se encuentran en distintas esferas de trabajo y que implican una combinacidn
de diversas tareas, caracteristicas que describen muy bien los puestos en las
Naciones Unidas y en los organismos especializados.

* Fuente: Pasajes tomados del articulo de Terry Slater titulado:
"Development of Job Classification Standards in the United Nations", publicado

en Public Personnel Management Journal, 1982, pags. 301 a 306 y 310 a 312.
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ESCAIOR 11X

(Rorma vertical)
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Tunciones

- norma de ca.tegar{n
separada para cada
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- las descripciones se
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factores de 1a Norma
General

ESCAIOR TIX
(Norma individual)

~ Incluye funciones en
una sola orgnnizacién,
en esferas de trabajo
comunes

egtablecids para dichas
finciones

las funciones de referencia
son las de un puesto real

que cumple laa normas del
ESCALON II (y, por lo tasnto,
las del ESCAION I) para

una categoria dads en una
esfera de trabajo determinada
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Los tres escalones de las normas de clasificacidn de puestos de la CAPI

/

NORMA GENERAL

Sistema de evaluacidn de puntos y factores

Norma de categor{ua Norma de categorfas Rorma de categorlan Rorma de categor{as
para la esfera de rara la esfera de para 1a esfera de para la eszfera de
trabajo Fo. 1 trabajo Ro. 2 trabajo No. 3 trabajo No. I
(por ejemplo, {por ejemplo, (por ejemplo, (por ejemplo,
Especinlista en Especialista en Econoed sta) Editor, etc.)
gestion de personal ) Informacion Publica)
D2 ,.,... D2 ... .. P2 ... .. D2 4.0 0w
DL ... . . DI ..« « Dl .. ... n .....
PS v oo s & ) o JP ;5..... PS o 00 o« Etc.
) 31 Phy B ...,
5] %] P3 P5 o0 o0
P2 P2 P2 P2 . .00
Pl 28 L Pl .....
ORGANTZACION A ORGARIZACION €
de referen- de referen- de referen- de referen-
cia Fo. 1 cia Fo. cia ¥o. 1 cia No., 2
) 35) PS 3 P-4 Offcial, ete.
Oficial de Economista Oficial de de Informacioy
personal - personal Publica

Ly eutrbgq
Touedsyg
89T/Lv /Y



a/47/168
Espafiol
Pagina 48

La puesta a punto de la Norma General se inicid a fines de 1977 con la
eleccidn de los factores. Se seleccionaron factores que reflejaran la indole
del trabajo realizado en el sistema de las Naciones Unidas. Aunque muchos de
los factores elegidos son los mismos que se suele encontrar en otros sistemas
de clasificacidn, fue necesario introducir modificaciones e interpretaciomes
especiales de los factores seleccionados a fin de que éstos reflejaran el
cardcter internacional caracteristico del trabajo y de la estructura
organica peculiares del sistema de las Naciomes Unidas. En total se
seleccionaron 15 factores distintos. Estos factores se agruparon an
definitiva en un formato matriz constituido por 6 factores principales, con lo
que los 15 factores se coanvirtieron en "elementos" de estos 6 ultimos:

Factor I - Conocimientos profesionales mnecesarios
Conocimientos tedricos necesarios
Experiencia practica necesaria
Conocimientos lingiiisticos necesarios

Factor II - Dificultad del trabajo

Contribucidén personal
Complejidad del trabajo

Factor IJI - Independencia en el trabajo

Aplicacidn de directrices
Control de un superior sobre el titular

Factor IV - Relaciones de trabajo
Aptitud para hacer contactos dentro de la organizacidn
Importancia de los contactos dentro de la organizacidn
Aptitud para hacer contactos fuera de la organizacidn
Importancia de los contactos fuera de la organizacidn

Factor V - Responsabilidad directiva

Responsabilidad directa respecto de personal de apoyo técnico y
administrativo

Responsabilidad directa respecto de personal del cuadro organico
Factor VI - Repercusidn del trabajo

Efecto en el trabajo
Consecuencia de los errores

La mejor manera de ilustrar la forma en que los factores de la Norma
General reflejan el caracter internacional especial del trabajo y de la
estructura orgédnica de las Naciones Unidas y de los organismos especializados
es examinar detenidamente unos cuantos factores.

leas
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El factor I es el umico factor tridimensional y combina los tres tipos de
conocimientos necesarios para todos los puestos de las Naciones Unidas.
El elemento horizontal constituido por los "conocimientos tedricos necesarios"
pareceria bastante sencillo de aplicar visto desde la perspectiva del contexto
de un solo pais. Pero las dificultades nc tardan en surgir en una
organizacién en la que trabajan personas de mis de 150 paises diferentes en
los que los sistemas de ensefianza varian inmensamente. Fue necesario
establecer determinadas equivalencias basicas en materia de grados para
asegurar una interpretacifn uniforme y coherente de los grados universitarios
de los niveles "primero", "segundo" Yy "mas alto" por parte de snalistas de
puestos de distintos origenes culturales Y educacionales. Para ello se
establecio un glosario de los términos empleados ea los factores. E1l glosario
define, entre otras cosas, cada uno de los niveles de grados, y proporciona
ejemplos de las distintas instituciones de enseidanza (como Colegio
Universitario de Educacidn Superior, Politécnico, rachhochschule, Imnstituto de
Tecnologia, etc., en lo tocante al mivel 1) y de las licenciaturas (como
Doctor en Filosofia, Doctor en Ciencias, Doctorado General, Doctorado de
Estado, etc., en lo tocante al nivel 3) en los diferentes sistemas nacionales
de educacidn.

La necesidad de crear un glosario que definiera cerca de 50 términos
distintos empleados en la Norma General #snstituye de por si una buena prueba
del cardcter internacional del instrumes . de evaluacion. Mientras que la
mayoria de los sistemas de clasjificicid: empleados en la empresa privada y en
las administraciones piblicas ni.'i'nale: asi como en los ofrecidos por las
empresas de consultoria, se la: 8 .2glai, perfectamente sin tal instrumento, el
glosario resulté esencial para ¢' i;istei': de las Naciones Unidas.,

Términos que parecian ser de \na cli ridad meridiana se prestaban en
realidad a tantas connotaciones di ‘reate: como antecedentes culturales
distintos tenian los analistas enca. "ados . e utilizarlos. Habia incluso
posibilidades adicionales de confusio. debi.o a que muchos de tales analistas,
al trabajar em uno de los idiomas oficy les 4rabe, chino, espafol, francés,
inglés y ruso), no estaban trabajando en u p.opia lengua materna. La propia
Norma General y el glosario de términos se “ra.ujeron a cada uno de estos
idiomas oficiales.

El elemento vertical del factor I, la expe ‘v 1icia practica necesaria
(véase el cuadro 1), refleja la importancia del . -'mo de afios de experiencia
profesional necesarios para desempefiar con éxito ¢ . vuier puesto y también la
prima que se da en las Naciones Unidas a la experien. a nivel internacional,
es decir, a la experiencia adquirida en la realizacidn trabajos cuyos
efectos se proyectan mas alld de las fromteras nacionales de trabajos
realizados en un contexto nacional distinto del propio del titular.

La necesidad de hacer hincapié en la experiencia a nivel internacional ha
quedado demostrada a lo largo de los afios por los ejemplos de personas
reconocidas como "expertos" en su profesidn y en su propio pais y que poseen
"antecedentes profesionales" perfectos pero que fracasaron en los proyectos de
cooperacion para el desarrollo de las Naciones Unidas o en la diplomacia
internacional porque no pudieron trasladar de manera eficaz sus conocimientos
y capacidad técnica a un entorno politico, cultural o social distintos.

/eon
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Cuadro 1

Factor I

CONOCIMIENTOS PROFESIONALES NECESARIOS

Este factor mide los conocimientos tedricos y la experiencia préctica en la aplicacidn de

asos conocimientos que se necesitan para el puesto

Conocimientos
tedricos
necesarios

Experiencia

prdctica

necesaria

personal

1. Conocimientos del nivel
del primer grado
universitario o su
equivalente en
capacitacidn y estudio

2. Conocimientos del nivel
de un grado universitario
avanzado o su equivalente
en capacitacidn y estudio
personal

3. Conocimientos del nivel
del mds alto gradoe
universitario o su
equivalente en
capacitacidn y estudio
personal

A. No se necesita experiencia

100

150

200

200
250
300

300
350

1
t
'B, Experiencia en la splicacién
de los conocimie . .2 tedricos
a nivel nacional dGurante un
lapso de hasta cinco aflos ©
a nivel internacional durante
un lapso de hasta dos afios

200

250

250

300

350

450

0

Experiencia en la aplicacidn
de los conocimientos tedricos
a nivel nacional durante un
1apso de entre cinco y diez
afios

[¢]
a nivel internacional durante
un lapso de entre dos y cinco

aflos

200

300

350

400

450

500

D. Las dos experiencias
anteriores

250

300

450

450
500

E. Experiencia en la aplicacidn
de los conocimientos
tedricos a nivel nacional
durante un lapso de mas de
diez afios

o]

a nival internacional durante
un lapso de entre cinco y
diez afios

400

450

S00

500

550

600

{F. Las dos experiencias
anteriores

400

450

550

550

650

G. Experiencia en la aplicacidn
de los conocimientos tedricos
a nivel internacional durante
un lapso de mds de diez afos

400

500

500

600

650

Conocimientos
linguisticos
necesarios

El puesto requiere que

el titular tenga
en un

competencia a
idioma de trabajo de

la organizacidn

{0 puntos)

El puesto reguiere que
el titular tenga

competeacia en dos
idiomas d¢e trabajo de
1a orgsnizacidn

(+50 puntos)

Fl puesto requiere que
el titular tenga

corpetencia en tres o

mas idiomas de trabajo

de la organizacidn
{+100 puntos)

c

corrientes, asistir a reuniones,

a/ La "competencia" se definz como:

"Un conocimiento funcional suficiente

omo para permitir a la persona gue 1o habla participar en conversaciones

comprender lo que en ellas se dice y contribuir a

las mismas, escribir sobre asuntms oficiales de una oficina a otra dentro de la
que, aungue no deberd ser absolutamente perfecto, evite

organizacidn, en un lenguaje
Jos errores de gramitica y de sintdxis mas ev

jdentes y sea facilmente comprensible®.




A/47/168
Espafiol
Pigina 51

El elemento diagonal, los conocimientos lingliisticos necesarios, es un
factor peculiar de las organizaciones internacionales, Aungue a todos los
empleados de la categoria correspondiente al cuadro organico se les exige que
dominen dos idiomas oficiales antes de aceptarlos en el gistema (a fin de
asequrar posibilidades ciertas de promocidn de las Lerspectivas de carrera Y
también para alentar y fomentar la comunicacidn ~re los funcionarios), no
todos los puestos exigen dicha competencia. Alr 3 puestos, auunque son
pocos, exigen dominar unicamente un idioma, mie. as que otros exigen dominar
tres idiomas o mds. En virtud de este elemento se asignan puntos adicionales
a los puestos que exigen competencia en dos, tres o mas idiomas. Estos
idiomas no tienen gque ser necesariamente oficiales; es decir, se pueden
asignar puntos adicionales a un puesto de especialista en relaciones en
Addis Abeba que exige dominar el amharic ademas del inglés, ¢ a un puesto de
empleado de adquisiciones ejercido en Ginebra que exige dominar el aleméan
ademas del francés y el inglés.

El elemento horizontal del factor VI, repercusidn del trabajo {(véase el
cuadro 2), es interesante porque ilustra dos caracteristicas udnicas de la
organizacion del trabajo en la admninistracidn piblica internmacional:
la importancia de las recomendaciones o propuestas, ademas de las decisiones Y
de las repercusiones indirectas de las funciones desempeiiadas. Los planes de
clasificacidén que se aplican en el sector privado suelen medir la repercusion
en funcidn del nivel de autoridad para adoptar decisiones que el puesto
conlleva y de la responsabilidad directa en la administracidn de dinero.

La primera se suele especificar en manuales claramente definidos de delegacidn
de autoridad en los que se indica qué puesto puede autorizar los diferentes
niveles de gastos o aprokar los disefios de productos o introducir cambios en
la ejecucidén industrial que afecten a los procesos de fabricacidén. La sequnda
se mide frecuentemente en funcidn de la magnitud del presupuesto de produccidn
¢ de adquisiciones, de la cartera de inversiones o del centro de beneficios
responsabilidad del puesto en cuestidn. Las administraciones piblicas
nacionales pueden diferenciarse del sector privado al medir sélo la autoridad
delegada en materia de adopcidn de decisiones (facultad para aprobar tramites
aduaneros, para aprobar prestaciones en materia de seguridad social o para
emitir comunicados de prensa). Esto se debe a que, muy a menudo, la
influencia que el director o la directora que actian en el sector piblico
puede ejercer en el presupuesto que "administra" es muy pequeina, dado que
dicha administracidn es controlada estrechamente por un reglamento financiero
detallado que define en qué condiciones pueden efectuarse gastos y la
recesidad de obtener aprobaciones a varios niveles antes de asignar fondos de
cualquier magnitud.

El sistema de las Naciones Unidas, como las administraciones publicas
nacionales, no utiliza la administracidn de dineros como factor para la
clasificacidén. No obstante, el sistema de las Naciones Unidas va un paso mas
alld que las administraciones publicas nacionales al conceder una puntuacion
importante en virtud de este factor a los puestos cuyos titulares deben hacer
propuestas 0 recomendaciones ademds de adoptar decisiones o en lugar de
éstas. A muchos puestos se les delega responsabilidad concreta en la adopcidn
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Factor vi

REPERCUSION DEL TRABAJO

Este factor mide la importancia gue revisten las decisiones y propuestas para los objetivos de la

Organizacidn y las consecuencias que para esos objetivos pueden tener 1os errores involuntarios
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Efecto en

30. Rara vez o nunca

31. Las decisiones

32. Las decisiones

33. Las decisiones

34. Las decisiones

35. Las decisiones

36. Las decisiones

el trabajo |se adoptan decisiones.|adoptadas se limitan]adoptadas afectan adoptadas afectan adoptadas afectan [|adoptadas afectan ladoptadas tienen un
Las propuestas, de serla los métodos de directamente a la directamente a la directamente a ia directamente a una|efecto directo e
aceptadas, afectan a trabajo o a casos exactitud, la con~ |modalidad o al fun~|modalidad o el fun-|amplia gama de las|importante en upa
la labor de la unidad |particulares. Las fiabilidad y la cionamiento de sis-~{cionamiento de sis-|actividades de la |amplia gama de las
de organizacion propuestas, de ser aceptabilidad de temas, programas o |{temas, programas o |Organizacidn. Laslactividades de 1a
inmediata aceptadas, afectan otros procesos o equipo. Las equipo importantes.|propuestas, de ser|Organizacidn. Las
directamente a la servicios. Las propuestas, de ser {Las propuestas, aceptadas, tienen |propuestas, de ser
exactitud, la propuestas, de ser jaccptadas, afectan |de ser aceptadas, un efecto directo |aceptadas, influyen
conflabilidad y la aceptadas, afectan |[directamente a la afectan directa- e importante en considerablerente
aceptabilidad de directamente a la modalidad o el fun-|mente a una amplia |otras organizacio-|en la futura
otros procesos o modalidad o al fun-|cionamiento de sis-|gama de las acti~ |nes, gobiernos orientacién general
servicios cionamiento de sis-|temas, programas o |vidades de la nacionales o el de 1a Organizacidn
temas, programas o jequipo importante |Organizacidn, otres|bienestar de un y tienen un efecto
equipo organizaciones, gran nimero de directo e importan-
gobiernos naciona- |personas te en otras crgani~
les o el bienestar zaciones, gokiernos
Consecuencias de un gran nimero nacionales y el
de 1los errores de personas bienestar de gran
involuntarios nimero de personas
¢ Los errores normal-
mente solo perjudica- 9P 140 195 250 310 370 440
rian al titular.
d los errores normal-
mente perjudicarian el
trabajo de 1a unidad de 130 180 235 230 356 410 480
organizacion inmediata.
e Los errores normal-
mente causarian algin
perjuicio a los progra- 170 220 275 330 390 450 520
mas de la Organizacion
en cuanto a tiempo,
calidad o dinero.
f Los errores normal-
mente causarian un per-
juicio importante a los
programas de la 210 260 315 370 430 490 560
Organizacion en cuanto
a tiempo, calidad
o dinero.
q Los errores causa-
rian un perjuicio
importante a los prin- 250 300 355 410 470 530 600

cipales objetivos y
obligscionen de 1a

Organizacidn.
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de decisiones, y por consiguiente se les conceden puntos por tales
decisiones. Con todo, son muchos los puestos de los que se espera que hagan
la propuesta o la recomendacién en base a la cual un comité, junta u drgano
adoptara la decisidn definitiva: la recomendacidn de contratar a alguien gue
es decidida por un Comité de Seleccidn o la propuesta de publicar un estudio
que es decidida por una Junta de Publicaciones; el plan para el
establecimiento de un centro de capacitacidn profesional en un pais
determinado que sera decidido por el Ministerio de Trabajo, o la preparacién
de un proyecto de resolucion que serd aprobado posteriormente por la

Asamblea General. Puesto que en las Naciones Unidas el proceso de adopcidn de
decisiones es colegiado, quedando el poder repartido entre muchas partes, en
la Norma General se valora mucho el puesto del que se espera gque prepare la
propuesta o la recomendacidén que servird normalmente de base para la adopcidn
de la decisidn.

Otra caracteristica de la organizacidn del trabajo que este factor pone
de relieve es la indole indirecta de su repercusién. En ias administraciones
publicas nacionales Y en las empresas privadas las decisiones que se adoptan
tienen por regla general una repercusidén mas inmediata y directa sobre la
organizacidn pero se limitan en cuanto a su alcance a un nimero menor de
actividades y a nimercs mas reducidos de personas. En el sistema de las
Naciones Unidas, en zambio, el efecto de las decisiones Yy las propuestas es
menos directo pero el alcance de la repercusidn es en principio mucho mayor.
Ejemplo de esto podria ser la formulacidn de una propuesta para un proyecto de
cooperacidn técnica destinado a poner a punto un modelo econométrico que ayude
a las autoridades nacionales de planificacidén a influenciar la economia de un
pais en desarrollo. La propuesta tendria que ser aprobada innumerables veces
por autoridades de distintos tipos y niveles, y su repercusidén sdlec se dejaria
sentir en toda su magnitud varios afios mas tarde, pero su efecto podria ser el
de influir de manera importante no sélo en el entramado econdmico sino también
en el entramado social y politico de todo el pais e incluso de paises vecinos
que sean socios comerciales. En consecuencia, en los niveles superiores de
este factor se puntuan los puestos de las Naciones Unidas cuyo desempeno tiene
repercusiones mas alld de las fronteras nacionales y concierne al bienestar de
gran numero de personas.

Escaldn II

El sequndo escaldn de las Normas de la CAPI esta integrado por normas de
categoria descriptivas o narrativas que describen respecto Ge cada categoria
dentro de una esfera de trabajo concreta el nivel tipizo de funciones y
responsabilidades que se encuentran en esa categoria, El Escaldn II es una
norma vertical por cuanto sélo abarca los puestos comprendidos dentro de una
esfera de trabajo determinada. No obstante, quedan abarcados todos los
puestos tipicos desde la categoria mas baja a la mas alta comprendidos en cada
esfera de trabajo. El Escaldn I” es mds concreto que el Escalén I en su
aplicabilidad a puestos individuales.

Cada norma del Escaldn II comienza con una definicidn de la esfera de
trabajo y una declaracidén sobre qué tipos de puestos quedan incluidos y
excluidos de la esfera de trabajo. A continuacidn proporciona una breve
descripcidn de las funciones tipicas que se desempefian en cada categoria y
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también una descripcidn basada en cada uno de los elementos y factores del
Escalén I, o Norma General, de los requisitos que se exigen en la categoria en
cuestidon, Por ejemplo, la norma del Escaldn II correspondiente a economistas
para la categoria P-3 comienza con una descripcidn de las funciones y
responsabilidades tipicas que desempefian los economistas de la categoria P-3 y
después describe los conocimientos tedricos, la experiencia practica y los
conocimientos lingliisticos necesarios (Factor I); la contribucidn individual y
la complejidad del trabajo (Factor II); las directrices que se aplican y los
controles de un superior sobre el titular (Factor III) y asi sucesivamente
para cada uno de los 6 factores y de los 15 elementos de la Norma General.
Ademds de la descripcidn de cada uno de los factores, se indican los valores
en puntos correspondientes que se asignan de acuerdo con la Norma General, asi
como el valor total en puntos para la norma que sitiia a ésta dentro de la
correspondiente escala de puntos que determina la categoria.

Al relacionar concretamente el segundo escaldn de las normas del sistema
comin de clasificacidn de puestos con el Escaldn I, o Norma General, se
asegura que ambos escalones conduciran al mismo resultado en lo que respecta a
la categoria al aplicarlos a un puesto determinado. De hecho, las normas del
Escaldn II explican efectivamente la forma er que se evalia un puesto tipico
de una categoria determinada dentro de una esfera de trabajo dada de acuerdo
con el Escaldén I. Por consiguiente, las normas del Escalén II hacen que
aumente la seguridad en que, mas alld de la utilizacidn de la Norma General
por si sola, cada una de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas
llegard a la misma categoria cuando evalie puestos tipicos similares dentro de
cada esfera de trabajo.

La formulacion de las normas del Escaldn II sélo corresponde efectuarla
respecto de las esferas de trabajo mds numerosas y mas comunes de las
organizaciones del sistema comin. Asi, se formularan normas del Escaldéa II
para esferas tales como especialistas en gestién de personal, administradores
de cooperacidn técnica, editores, contables, especialistas en informacidn
publica, etc., los cuales existen en la mayoria de las organizaciones, pero mo
para esferas como ingenieros de telecomunicaciones o enfermeras, que existen
casi exclusivamente en una organizacidén uUnica (la UIT y la OMS).

Escaldn II1X

Las normas del Escaldn III estén integradas por funciones de refereacia.
El Escaldén III es el mds concreto de los tres escalones, al aplicarse a los
puestos de una categoria determinada dentro de una esfera de trabajo unica de
una sola organizacidn, Dicho mas sencillamente, una funcidén de referencia es
un puesto real existente dentro de una organizacidn determinada que es
idéntico al puesto tipico descrito en el Escaldn II",

/I..
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Anexo II

LA CLASIFICACION COMUN DE LOS GRUPOS OCUPACIONALES (CCGO) (Extractos)w

[

I, An den intr ion

1, La Clasificacidn Comin Qe los Grupos Ocupacionales (CCGO) fue promulgada
por la CAPI en su décimo periodo de sesiones (véase Pocumentos Oficiales de la
Asambl neral, trigésim ar ri ion Suplemento N°

(A/34/30), parrs. 184 a 188 y anexo XI). El propdsito de la CCGO era
proporcionar un marco dentro del que se reunirian e intercambiarian entre
todas las organizaciones los datos ocupacionales relativos a cuestiomes de
personal. Posteriormente se definid la CCGO como elemento recesario para la
planificacidén de los recursos humanos.

2. La CCGO incluye Qefiniciones de la mayoria de los puestos individuales
que existen en las organizaciones del sistema comin, asi como un esquema para
la codificacidon sistemdtica de cada puesto. Las definiciones de los puestos
que se dan en la CCGO se basan en el estado actual del desarrollo de las
esferas de trabajo en el sistema comin de las Naciones Unidas. La CCGO es
aplicable a los puestos del cuadro organico y a puestos no pertenecientes a
éste que existen en las organizaciones del sistema comin. E1 esquema y las
definiciones se basan pragmiticamente en las funciones que se desarrollan
realmente en las organizaciones del sistema comin de las Naciones Unidas.

3. En su décimo periodo de sesiones, la Comisidn habia decidido que su
secretaria introdujese cambios en la CCGO en el futuro, tras celebrar
consultas con los representantes de las organizaciones y del personal, e
informase sobre tales cambios a la Comisidn segun procediera.

En su 17° periodo de sesiones, celebrado en marzo de 1983, se presentd a la
Comisidn una primera revisidn de la CCGO (ICSC/R.187/Rev.1) que contenia
varias emnmiendas relativas a los puestos del cuadro organico, puestos
directivos y puestos técnicos (véase Documentos Oficiales de la Asamblea
General, trigésimo octavo periodo de sesiones, Suplemento N° 30 (A/38/30),
parrs. 126 a 129). Una segunda revisidn de la CCGO (ICSC/R.187/Rev.2) se
presentd a la Comisidn en su 26° periodo de sesiones, celebrado en julio

de 1987 (véase Documentos Oficiales de la Asamblea General, cuadraqésimo
sequndo periodo de sesiones, Suplemento N° 30 (A/42/30), parr. 247).

II., Instrucciones para determinar la clave de un puesto sequn la CCGO

1. El primer paso para determinmar la clave de un puesto segun la CCGO
consiste en definir claramente las funciones de ese puesto. Es necesario
hacerlo porque la clave se determina segin la indole de las funciones del
puesto. La denominacidn del puesto, el sector organico en que esté situado ¥
la cualificacidn del titular pueden ser utiles para entender la naturaleza de
las funciones. No obstante, la descripcidn oficial del puesto es por lo
general la mejor fuente de informacidn.

* Fuente: Job Classification Manual for the Classification of
Professional Posts, Dependencia de Politicas de Personal de la CAPI, 1987.
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2, Seguidamente, debe determinarse provisionalmente en qué familia
profesional estan comprendidas las funciones del puesto. En la CCGO se ha
asignado como clave a cada familia profesional una letra mayuscula; por
ejemplo, la clave “A" para los especialistas administrativos., Muchas familias
profesionales incluyen el trabajo en los grupos ocupacionales 1
(profesionales, directivos y técnicos) y 2 (trabajo de apoyo relacionado con
los pusstos del cuadro organico). En tales casos, el grupo ocupaciconal del
puesto debera identificarse comparando el trabajo propio de ese puesto con las
definiciones dadas en la CCGO, teniendo en cuenta que las claves reflejan las
practicas comunes de las organizaciones.

3. Cuaando se ha identificado la familia profesional, el puesto puede
asociarse a una de las esferas de trabajo incluidas en esa familia profesional
(por ejemplo, dentro de la familia “A", se asigna la clave numérica "5" a los
especialistas en elaboracidn electrdénica de datos). Luego se asigna a las
funciones del puesto la clave de una de las ocupaciones de esa esfera de
trabajo (por ejemplo, dentro de la esfera de trabajo "5", se asigna la

clave "b" a los analistas de sistemas). Si la clave provisional resulta
adecuada para el puesto y ninguna de las otras claves de la CCGO resulta
igualmente adecuada, se podrd considerar que esa clave provisional es la
correcta (por ejemplo, 1.A.05.b., analistas de sistemas). Esto completa la
clave CCGO del sistema comin correspondiente a ese puesto. No obstante,
conviene sefialar que las organizaciones pueden establecer a titulo
independiente sus propias claves para los subgrupos comprendidos en las
especializaciones (por ejemplo, 1.A.05.b.0l1., analistas de sistemas
-aplicaciones administrativas, o 1.A.05.b.02, analistas de sistemas
-vigilancia de programas). Las instrucciones relativas a la clave adicional
seran impartidas por la organizacidn interesada.

iQué es un "grado de correspondencia" razonable?

4. Uno de los objetivos de la CCGO consiste en facilitar informacidn
suficiente a fin de identificar una clave para cada puesto. No obstante,
habida cuenta del gran nimero de claves que se necesitan, es preciso limitar
la longitud de la definicidn de cada puesto.

5. También se han definido de manera similar las funciones "operativas" de
los puestos de apoyo no profesional, a pesar de que muchos de estos puestos
conllevardn por lo general funcicnes adicionales como escribir a maquina,
archivar, contestar el teléfono y mantener calendarios de citas. Estas
funciones pueden ser secundarias en un trabajo cuyo eje primerdial es el
contenido de un programa o un proyecto y en el que las funciones técnicas, de
procedimiento y de mantenimiento de archivos requieren conocimientos practicos
y la aplicacidén de conocimientos técnicos relaciornados con el citado tema.
Tales trabajos pueden identificarse mediante la clave alusiva a los trabajos
de apoyo.

6. Otra consecuencia de la brevedad de las definiciones de las categorias de
la CCGO es que no todas las tareas de todos los puestos que pueden incluirse
en una categoria dada (por ejemplo, 1.A.05.b., analistas de sistemas) figuran
en la definicidén. En cada definicién figura una descripcidén minima de las
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tareas necesarias para la seleccidn de la clave de un puesto. Por
consiguiente, la categoria asignada a un puesto es la que le corresponde si,
al examinar la clave determinada inicialmente, se comprueba que ninguna otra
clave resulta tan compatible con las funciones.

Clasificacidn de puestos "mixtos"

7. Muchos puestos comprenden tareas tipicas de otras funciones; por ejemplo,
los historiadores (1.L.02.) tienen que organizar datos y evaluar su
autenticidad, al igual que los antropdlogos (1.L.01.): y los especialistas en
contratacidn de personal (1.A.06.e.) tienen que proporcionar informacidn sobre
las condiciones de trabajo, al igual que los especialistas en prestaciones del
personal (1.A.06.d.). Aun asi, suele ser posible asignar a cada puesto una
clave de la CCGO que asegure "un grado de correspondencia razonable®,

8. No obstante, algunos puestos abarcan mas de una funcidén principal. En
ciertos casos, puede tratarse de una ocupacidn derivada de ocupaciones que
anteriormente estaban separadas {(por ejemplo, 1.H.02.c., bioquimicos). En
otros casos puede tratarse de una combinacidn de tareas en um solo puesto por
razones de eficiencia (por ejemplo, de todas las funciones relacionadas con el
personal en una oficina pequefia). Puede también reflejar el tipo de '
"generalizacidn" caracteristico de los puestos de director (por ejemplo.,
directores de personal), cuyas funciones, aunque comprendidas en una esfera de
trabajo (por ejemplo, 1.A.06., especialistas en gestidn de personal), noc
pueden asimilarse a ninguna ocupacidn particular de esa esfera.

9. La combinacidn de tareas dentro de un puesto de trabajo puede incluir 1la
combinacién de esferas de trabajo, asi como de ocupaciones; por ejemplo, las
funciones de una persona encargada de asesorar a un pais en materia de
educacidn general pueden abarcar una serie de tareas tipicas de varias esferas
de trabajoc dentro de la familia profesional 1.F., especialistas en educacidn.

10. Todos aquellos puestos respecto de los cuales se lleque a la conclusidn,
aun después de un detenido andlisis, de que abarcan combinaciones de
ocupaciones (por ejemplo, directores de personal) o de esferas de trabajo

(por ejemplo, asesores en materia de educacidn general), combinaciones para
las cuales no existe una clave adecuada, se clasifican en su nivel de
combinacidén, ya sea en el nivel en que se combinan las ocupacicunes (esferas de
trabajo; por ejemplo, 1.A.06., especialistas en gestion de per:anal) o en que
se combinan las esferas de trabajo (familias profesionales; por ejemplo, 1.F.,
especialistas en educacidn).

11. Algunos puestos representan combinaciones de familias profesionales.

Por ejemplo, la labor de los especialistas en estudios del medio ambiente se
caracteriza por la aplicacidn de principios y técnicas utilizados por diversas
familias profesionales (por ejemplo, 1.E., economistas; 1.H., especialistas en
ciencias bioldgicas; 1.J., especialistas en ciencias fisicas). Como en el
caso de los especialistas en estudios del medio ambiente, se puede asignar a
casi todos esos puestos una clave adecuada (por ejemplo, 1.R.01.,
especialistas en estudios del medio ambiente).

"
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Puestos para los gue no existe clave

12, Algunos puestos pueden carecer de clave, aun cuando se reconozca que
forman parte de ocupaciones correspondientes a una esfera de trabajo
clasificada (por ejemple, la ocupacidén de especialista en criptografia esta
comprendida en la esfera de trabajo de 1.M.01, matematicos y actuarios).

Esos puestos se clasifican dentro de su correspondiente esfera de trabajo con
la clave ocupacional "z" (por 2jemplo, para los especialistas en criptografia,
la clave seria 1.M.0l.z).

12. Otros puestos gque carecen de clave pueden noc estar comprendidos en
ocupaciones reconocidas, pero es posible que pertenezcan claramente a una
familia profesional. Por ejemplo, es evidente que los economistas
especializados en educacién forman parte de la familia profesional 1.1.E,
economistas, pero no pertenecen a ninguna de las esferas de trabajo
clasificadas. Tales puestos se clasifican dentro de su correspondiente
familia profesional con la clave de esfera de trabajo "99". Asi, la clave
para los economistas especializados en educacida pedria ser 1.E.99.

14. Algunos puestos no pueden incluirse en esferas de trabajo clasificadas ni
en familias profesionales clasificadas ni en una combinacidn de las funciones
de otras familias profesionales. A los puestos del cuadro organico de esa
indole se les asigna la clave "1.P.", "especialistas profesionales, directivos
y técnicos: familias profesionales no clasificadas bajo otros epigrafes".

A los puestos de apoyo de esta indole se les puede asignar la clave “2.P.", y
a los puestos de oficios de esta indole se les puede asignar la clave "3.P.".

——
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