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l. INTRODUCCION

1 En la Nonagésima Séptima Reunion del Comité Ejecutivo, celebrada los dias 6 y 7 de junio de 2000, y tras la
declaracion del Presidente del Comité de la Asociacion del Personal, varias delegaciones solicitaron a la
Administracion que prepare un informe para ser sometido a consideracion del Consejo en su reunion de noviembre,
esbozando las politicas de personal delaOIM y cualquier progreso en cuestiones de interés para el personal.

2. Este informe esboza las politicas y practicas de la Organizacién con relacion ala contratacion y seleccién, las
précticas corrientes y |0s recientes cambios en las condiciones de trabgjo, el desarrollo del personal, larevision del
sistema de evaluacion del desempefio profesional, la clasificacion de puestos, la movilidad del personal, las
relaciones del personal y los métodos para encarar quejas y recursos. También se incluye, como Anexo a este
documento, un panorama general de estadisticas sobre el personal de la OIM por género, grado y nacionalidad, y
cifras sobre la contratacion y el desarrollo del personal y sobre laformacion del mismo.

3. Las politicas y practicas de personal de la OIM se basan en los principios de un trato justo y consecuente del
personal en el contexto del entorno internacional de la OIM y de una gestién eficiente de proyectos. Estas politicas
presuponen que un personal que es tratado justay consecuentemente trabajara con dedicacion y estara motivado para
hacer su trabajo de la mejor manera posible.

4, La Division de Recursos Humanos del Departamento de Apoyo Administrativo en la Sede de Ginebra, tiene
laresponsabilidad del desarrollo y puesta en practica de las politicas de personal en la OIM en apoyo de una gestion
de recursos humanos eficiente en las oficinas exteriores y en la Sede.

5. Si bien la OIM no forma parte del sistema comin de las Naciones Unidas, algunos de los principios y
procedimientos esenciales de gestion de recursos humanos, tales como la clasificacion de puestos y el sistema de
pagosy beneficios, se reglamentan conforme alo dispuesto por la Comisién de Administracién Pablica Internacional
(CAPI) y el Comité Consultivo en Cuestiones Administrativas (CCCA).

6. La Division de Recursos Humanos se ha estructurado para apoyar |as actividades de |la Organizacién a través
de unidades especializadas:

a) El proceso de seleccion y contratacion estd a cargo de la Unidad de Dotacién del Personal.
b) Laadministracion del personal esta acargo de tres unidades con cometidos diferentes:

- la Unidad de Administracion de Personal, Seguros y Seguridad de las Oficinas Exteriores que se
ocupade las condiciones de trabajo en el terreno, de la seguridad individual y del seguro socidl;

- laUnidad de Administracion del Personal que ofrece servicios administrativos y asesoramiento alos
miembros del personal;

- la Unidad de Gestion de la Informacion que ofrece informes, estadisticas, encuestas e indicadores
sobre recursos humanos.

¢) laUnidad de Desarrolloy Capacitacion del Personal tiene a su cargo laampliacién y profundizacion de la
base de experiencias, conocimientos y competencias del personal de la OIM a través de multiples
experiencias de aprendizgje.

. PRACTICAS DE SELECCION Y CONTRATACION EN LA OIM
La politica

7. Los Articulos 19y 20 de la Constitucion de la OIM sirven de base parala contratacion y seleccién en laOIM.
Conforme a lo estipulado en el Articulo 19, “El Director General nombrara €l personal de la Administracion de
conformidad con el Estatuto del Personal adoptado por el Consgjo”. EI Articulo 20 estipula que “Para la
contratacion y el empleo del personal, deberan ser consideradas como condiciones primordiales su eficiencia,
competencia e integridad; excepto en circunstancias excepcionales, el personal deberd ser contratado entre los
nacionales de los Estados Miembros de la Organizacion, teniéndose en cuenta el principio de la distribucion
geogréfica equitativa’. En cumplimiento del principio de que la migracion ordenada y en condiciones humanas
beneficia a los migrantes y a la sociedad, la OIM contrata personal del més alto calibre, a través de un proceso
basado en |as competencias de caréacter justo y abierto, para responder alos desafios que planteala migracion a nivel
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operativo, fomentar lacomprension de las cuestiones migratorias, alentar el desarrollo econémicoy social atravésde
lamigraciony velar por el respeto deladignidad humanay el bienestar de los migrantes.

8. Al ser consecuente con su mision, la OIM esta consagrada a una politica de empleo de oportunidades
equitativas. Intenta asegurarse de que exista un equilibrio geogréfico y de género en la composicién de su personal.

La seleccion para los puestos en la Organizacién se fundamenta en el principio del nombramiento por mérito. La
seleccién de una persona en lugar de otra depende de los requisitos del puesto. Concretamente, la OIM emplea a
personal sobre la base de sus competencias técnicas, conocimientos, competencias interpersonalesy potencial parael

desarrollo futuro en el empleo. La Organizacion trata de nombrar al candidato que mejor corresponda al puesto

vacante sin discriminaciones por raza, género o religion.

9. La contratacion se efecttia en las siguientes categorias.
Funcionarios

10. LaOIM contrataen los niveles P-1 a P-5 y Directores en los niveles D-1y D-2. A pesar de que la OIM no
forma parte de las Naciones Unidas, sigue el sistema de clasificacion de puestos y de compensacion reglamentado
por la CAPI y establecido por la Asamblea General de las Naciones Unidas.

Funcionario Nacional y Servicios Generales

11.  Estas categorias comprenden a personal con competenciasy capacidad de proveer pericia local y servicios de
apoyo a la Organizacion y a su personal profesional, y se contratan localmente. En esta categoria, la contratacion
puede efectuarse alos nivelesNO-A aNO-Dy G-1aG-7.

Campos de pericia pertinentes para la OIM

12.  El personal contratado de la categoria profesional cuenta con una pericia internacional y con calificaciones
gue corresponden a un aspecto particular de la labor operativay administrativa de la OIM. Concretamente, la OIM
contrata a profesionales cuya formacién y experiencia tengan atinencia a sus servicios, asi como ala experiencia en
operaciones humanitarias, de emergenciay de posconflicto. Paralelamente a estas esferas de pericia se encuentran
los servicios de apoyo paralos cualesla OIM contrata en las esferas de administracion de empresas, tecnologia de la
informacion, investigacion, publicaciones, finanzas y contabilidad, intervencion de cuentas, evaluacion, recaudacion
de fondos, gestion de recursos humanos, gestion de programas, derecho publico internacional y relaciones publicas.

Politica de género en la contratacion

13.  Lapolitica de personal en cuestiones de género (esbozada en el documento MC/1853") consiste en conceder
oportunidades iguales y un trato equitativo a mujeres y hombres. Ello se ve reflegjado en todas las politicas y
medidas relativas al personal de la OIM. Con relacién a proceso de contratacion y seleccién, se estan adoptando
medidas especiales y elaborando directrices actualizadas, a fin de asegurar una coherencia con esta politica. Por
ejemplo, la OIM ha modificado sus avisos de vacante y sus formularios de evaluacion de solicitudes desde el punto
de vista linguistico para utilizar un género neutro. Habida cuenta de que las mujeres estén subrepresentadas en la
categoria profesional, especialmente de alto nivel, la OIM est4 haciendo lo posible por incrementar el nimero de
mujeres afin de alcanzar un equilibrio de género. A ese respecto, en los avisos de vacante se incluye el enunciado
“Se alienta decididamente la candidatura de mujeres’ para asi sefialar a la atencion el hecho de que las mujeres
miembros del personal siguen estando subrepresentadas en puestos directivos. Ademas, se estan estableciendo
contactos apropiados para publicar las vacantes de puestos directivos en redes i nternacional es de mujeres.

14. Lapersonaque hace las veces de punto focal sobre cuestiones de género participaen las reuniones de la Junta
Consultiva en Cuestiones de Personal para velar por que se tengan debidamente en cuenta las cuestiones de género,
para promover a candidatas calificadas dondequiera que estén subrepresentadas y para recomendar la seleccion de
candidatas calificadas.

15. LaOIM hadesarrollado y estd mejorando su base de datos sobre un inventario de competencias a través del
cual se identifica a candidatos internos calificados para un puesto determinado. A fin de rectificar el equilibrio de

! Politica de Personal y de Programas relacionada con el Género de las personas, 7 de noviembre de 1995
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géneros en ciertos niveles, la base de datos servira para identificar y alentar la candidatura de mujeres calificadas a
|os puestos vacantes.

16. LaOIM también apoya el nhombramiento de mujeres en las Misiones exteriores, inclusive durante situaciones
de emergencia, como una oportunidad para adquirir experiencia en el terreno y prepararlas para empleos de mayor
responsabilidad.

Tipos de contrato

17.  El Reglamento del Personal de la OIM menciona dos tipos de contrato: el contrato ordinario (indefinido) y los
contratos especiales. En la practica, se otorgan contratos ordinarios Unicamente tras tres afios con contratos fijos de
un afio, si se ha cumplido con los requisitos (rendimiento satisfactorio, continuidad y financiacién del puesto). La
Organizacion establece dos tipos de contrato para el persona que recluta i) contratos fijos por un afio (con los
derechos enumerados en el Estatuto y Reglamento del Personal); vy ii) contratos especiales (con un limite de tiempo
de empleo para misiones especiales o de corta duracion o atiempo parcial).

Contratosfijos por un afio

18. Para estos puestos, se publican avisos de vacantes y la contratacién puede tomar entre dosy cuatro meses.
El proceso de contratacion comprende la publicacion del aviso, la selecciéon de los candidatos, las entrevistas,
verificaciones, recomendacion, una reunion de la Junta Consultiva en Cuestiones de Personal y el nombramiento
propiamente dicho por el Director General.

Preparacién de los avisos de vacantes y descripciones del empleo

19.  Una vacante puede ocurrir por diversas razones, a saber, el inicio de un nuevo proyecto, la necesidad de
nuevas competencias, el cambio en la estructura organica, la jubilacion, la renuncia o fallecimiento de un miembro
del personal. La Unidad de Dotacion del Personal se pone en contacto con el jefe del Departamento, Unidad,
Servicio 0 Misién para determinar los requisitos clave de la descripcion del puesto y de la vacante en materia de
calificaciones, experiencia y competencias. Si ya se cuenta con una descripcién del puesto, ésta es revisada y
modificada para que reflgje la situacion actual del puesto.

Publicacién de los avisos de vacantes

20. El objetivo al publicar las vacantes es atraer a los mejores candidatos potenciales. Todos los puestos que
estan vacantes, incluidos los puestos recientemente creados, se publican internamente. Si no se cuenta con un
candidato interno potencial conveniente, o si un aviso interno anterior no ha permitido encontrar dicho candidato, la
vacante serd publicada simultaneamente dentro y fuera de la Organizacién. Los avisos de vacantes estan abiertos a
los candidatos internos durante un periodo de tres a cuatro semanas mientras que aquéllos para candidatos internos y
externos estan abiertos durante un periodo de cuatro a seis semanas.

21. A fin de asegurar la igualdad de oportunidades para los grupos especificos seleccionados, los avisos de
vacantes externos se publican en ladireccion de la OIM en Internet y circulan através de las Misiones Permanentes
en Ginebra, las organizaciones internacionales y organizaciones no gubernamentales (ONG) y, cuando corresponda,
en periédicosy revistas.

Servicio de Informacion de la Unidad de Dotacién de Personal

22. A fin de ayudar alas personas a decidir si quieren o no presentar su candidatura, la Unidad de Dotacion de
Personal de la Division de Recursos Humanos puede ofrecer informacién adicional sobre el puesto velando asi por
gue se ofrezca informacién consecuente. La Unidad también ofrece informacidn general sobre la OIM, provee
informacion sobre el puesto y sobre codmo este encaja en la estructura de la OIM, ademéas de ofrecer detalles sobre €l
procedimiento de seleccion (fecha de laentrevista, etc.), y explicalas condiciones de empleo.

Seleccion delas candidaturas
23.  Enprimer lugar, laOIM evallia alos candidatos segun los formularios de solicitud compl etados, para efectuar

una seleccion inicial, separando a los candidatos que relinen los requisitos para el empleo de aquéllos que no.
Normalmentelos candidatos deben:
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tener entre 21y 60 afos de edad;

tener buenos conocimientos de los idiomas oficial es pertinentes;

ser preferentemente nacionales de los Estados Miembros de la OIM;

poseer calificaciones universitarias (paralas categorias profesionales y funcionarios nacional es);

poseer por o menos un diploma de estudios secundarios 0 su equivalente y calificaciones técnicas pertinentes
(paralas categorias de Servicios Generales);

poseer una experiencia profesional en el campo de pericia pertinente por €l nimero de afios exigido;

estar dispuesto apartir alos lugares de destino delaOIM en el terreno (categoria profesional);

saber utilizar las aplicaciones de Microsoft y otros programas andl ogos.

Entrevistas

24.  Unavez que se ha identificado a los candidatos calificados, se lleva a cabo una entrevista telefénica para
confirmar su interés en el empleo, asegurarse de que la persona cuenta con las calificaciones necesarias para €l
empleo y fijar unacita para unaentrevista exhaustiva.

25.  Enestaetapa, se establece unalista de tres a seis candidatos para las entrevistas personal es ef ectuadas por un
grupo o una serie de entrevistas personales. Se utilizan los principios de competencias en la entrevista, para asi
verificar los detall es de empleos anteriores, cualidades personales y motivacion de |os candidatos.

Recomendacién para el nombramiento

26.  Sobre la base del formulario de candidatura de las entrevistas elefonicas y personales, se completa un
formulario de evaluacion del candidato y un formulario de recomendacion para el nombramiento. Esto estd a cargo
del supervisor inmediato o de la persona que éste designe y comprende la aportacion de los entrevistadores.

Referencias

27.  El supervisor o la Unidad de Dotacion de Personal verificaran normalmente dos referencias después del
proceso de selecciéon. Las referencias sirven para validar la informacion obtenida a partir del formulario de
candidaturay durante las entrevistas.

Junta Consultiva en Cuestiones de Per sonal

28. La Junta Consultiva en Cuestiones de Personal fue creada para asesorar a Director General sobre los
nombramientos y puestos vacantes de todos los funcionarios y empleados en la Sede. Esta Junta esté integrada por
seismiembrosy seis suplentes. Un miembro ex oficio sobre cuestiones de género también forma parte de esta Junta.
En el momento de recomendar el nombramiento de un candidato, |a Junta hace todo lo posible por tener en cuenta
sus calificaciones, las necesidades estratégicas y de programas de la OIM, las aspiraciones profesionales
individuales, el equilibrio geogréfico y la representacién por género. Cuando hay candidatos con calificaciones
equivalentes que compiten por un mismo puesto, se da preferencia a los candidatos de regiones o paises
subrepresentados.

29. La Junta somete un informe escrito al Director General en el que resume los procedimientos y sus
recomendaciones, junto con cualquier opinién divergente que pueda haber sido expresada. La Junta también puede
formular recomendaciones de capacitacion lingistica u otras pertinentes para el nombramiento propuesto.

Nombramiento

30. Cuando €l Director General toma unadecision final se formula una oferta por escrito para el empleo.

31. Esimportante sefialar que los funcionarios estan sujetos a la autoridad del Director General y que éste puede
nombrarles para cualquier actividad u oficina de la Organizacion. Conforme alo dispuesto en laRegla 8.111.12 del

Reglamento del Personal, cuando los intereses de la OIM lo exijan, el Director General podré decidir transferir a un
miembro del personal a cualquier puesto dentro de su grado.
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Acogida y puesta al dia del personal

32.  Una acogida y puesta a dia bien planificada en la que se ofrece informacién general, asesoramiento
individual y orientacion, ayuda a los nuevos miembros del personal a adaptarse a su empleo. La Division de
Recursos Humanos organiza la incorporacion inicial para la mayoria de los funcionarios mediante breves entrevistas
con todos los departamentos pertinentes en la Sede, al tiempo que la Unidad de Desarrollo y Formacién del Personal
ofrece un moédul o de capacitacién paralos nuevos jefes de misién y funcionarios de apoyo administrativo. Todos los
funcionarios, funcionarios nacionales y empleados reciben esta asistencia de acogida y puesta a dia en las oficinas
exteriores.

Contratos especiales

33.  El Director General puede emplear a personas para misiones especiales de corta duracién o a tiempo parcial
para mejorar la capacidad de la plantilla de personal de la OIM de hacer frente a situaciones de emergencia,
actividades de posconflicto y programas. La contratacion de corta duracidn es un mecanismo eficiente y répido para
contratar personal por un periodo de nueve meses 0 menos, pero no reemplaza la contratacion normal ni €l proceso
de seleccion estipulado en el Estatuto y Reglamento del Personal.

34. Laseleccién de los candidatos para contratos de corta duracién se hace sobre la base del mérito. Cuando
compiten por un mismo puesto candidatos con calificaciones equivalentes, se concede preferencia a los candidatos
de regiones o paises subrepresentados. También se concede atencidn a la necesidad de alcanzar un equilibrio de
género, sin prejuicio del requisito del mérito.

35. Durante el proceso de seleccion los Departamentos, Servicios y oficinas exteriores examinaran todas las
candidaturas internas y los candidatos externos més calificados para cada puesto. Excepcionalmente, se puede
contratar a un funcionario, incluso si fue el Unico candidato considerado, siempre y cuando antes del proceso de
seleccion se registre unajustificacion documentada clara para dicha excepcion.

36. Antes de establecer el contrato, el Departamento, Servicio u oficina exterior contratante verifica las
calificaciones académicas o profesionales del candidato recomendado para asegurarse de que posee las competencias
pertinentes para el empleo y también verificalas referencias.

37. Unavez que se han confirmado las calificaciones, se somete a consideracion de la Division de Recursos
Humanos una recomendacién. El Director General tiene la autoridad de tomar la decision final siemprey cuando se
haya cumplido con todos | os requisitos necesarios.

Otras oportunidades de empleo en la OIM
Expertos Asociados

38. La OIM aprobo el programa de Expertos Asociados en 1975 a fin de a) consolidar la base de recursos
humanos de la Organizacién y fomentar la puesta en practica de proyectos, y b) permitir a profesionales recién
graduados aprender directamente sobre la asistencia internacional para el desarrollo y adquirir experiencia para un
empleo potencial y futuro en las organizaciones internacionales. El programa comprende acuerdos separados entre
la OIM vy varios paises donantes. Hasta la fecha, los acuerdos de expertos asociados, en virtud de los cuales
profesionales calificados jovenes son patrocinados por un gobierno, han sido suscritos con las autoridades de
Alemania, Austria, Bélgica, Dinamarca, Estados Unidos, Finlandia, Italia, Japon, Paises Bajos, Repulblica de Corea 'y
Suecia.

39. Los candidatos para el programa de Expertos Asociados son seleccionados a un nivel altamente competitivo.
L os criterios para su seleccion varian conforme a los requisitos del gobierno donante y el puesto concernido. Los
candidatos sel eccionados son asignados a una de las oficinas exteriores de la OIM o ala Sede en Ginebra.

Pasantias

40.  Los pasantes son generalmente estudiantes que estan llegando al término de sus estudios, o recién graduados,
entre 21 y 32 afios de edad. El principal objetivo de las pasantias es proveer alos estudiantes una oportunidad para
aprender sobre las actividades de la OIM y adquirir una experiencialaboral inicial o preparar su tesis de licenciatura.
L os pasantes asumen misiones y responsabilidades equivalentes a su experienciay dependen de un supervisor o tutor
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gue se encarga de guiarlos y capacitarlos. Los pasantes pueden ser asignados a breves misiones en programas en
curso o atitulo ad hoc y recibir capacitacion en el empleo a fin de que la experiencia sea benéfica tanto para ellos
como para la Organizacion. Los pasantes no pueden considerase miembros del personal pero se han definido
claramente sus condiciones de contratacion, las tareas que han de realizar, la duracién de su misién y quién ha de
supervisarlos. Las pasantias pueden durar cuatro semanas hasta un maximo de seis meses. La OIM también evalla
lalabor de los pasantes que eventualmente pueden figurar en una lista para futuras vacantes publicadas en el exterior
y paracontratos especiales.

Adscripciones

41.  Laadscripcion puede ser unatrasferenciatemporal de un miembro del personal aotro Departamento, Servicio
0 Mision, o un préstamo de un miembro del personal a (o de) otra organizacién internacional o intergubernamental.
L as adscripciones internas son un medio valioso de proveer oportunidades de desarrollo, mayor experienciay nuevas
competencias a miembros del personal al tiempo que permanecen en la Organizacion. También es un medio Util de
regenerar misiones o proyectos de corta duracion, es decir durante situaciones de emergencia y situaciones de
posconflicto. Las adscripciones externas pueden dar a conocer a la organizacién de acogida, al miembro del
personal y a empleador que adscribe diferentes préacticas de trabajo de las cuales | as tres partes habran de beneficiar.
Ello permite fomentar las relaciones con donantes y consolidar la cooperacién entre organizaciones. El personal
adscrito a la organizacion por su gobierno es nombrado en el marco de contratos especiales por un periodo fijo de
empl eo.

Notificacion de nombramientosy adscripciones

42.  Los nombramientos y adscripciones se publican regularmente en los boletines generales sefialados a la
atencion de todos los miembros del personal .

1. PRACTICAS ACTUALES Y RECIENTES DESARROLLOS EN LAS CONDICIONES DE
TRABAJO

43.  Esta seccién describe las recientes actividades y desarrollos relacionados con las condiciones de trabajo del
personal. LaDivision de Recursos Humanos revisa constantemente las condiciones directamente relacionadas con la
situacion de empleo, tales como la situacion de contratos, la homogeneizacion de condiciones de servicio para el
personal de las oficinas exteriores de Servicios Generales, para apoyar una gestion de recursos humanos justa y
transparente. También se esta concienciando sobre la seguridad y los procedimientos operativos normales a fin de
crear condiciones de trabajo mas seguras en los lugares de destino que entrafien riesgos.

44.  El seguro de salud y los arreglos de trabajo que apoyen | as responsabilidades familiares influyen directamente
en lavida de los miembros del personal y de las personas a su cargo. Son consecuentes con las tendencias actuales
entre empleadores progresistas que necesitan ofrecer condiciones de trabajo mas flexibles a una fuerza laboral con
ciertas expectativas a este respecto. Ademas, estas condiciones apoyan |os objetivos de la Organizacion, tales como
€l equilibrio de género, al conferir flexibilidad en el horario de trabajo y en lalocalizacion y al apoyar las précticas
de empleo de conyuges, que a su vez alientan lamovilidad del personal.

Situacién contractual

45. A fin de mejorar las condiciones de servicio del personal que ocupa puestos temporeros y que ha servido
durante un periodo relativamente largo con contratos de corta duracion, se ha desarrollado una nueva politica que
entrd en vigor en noviembre de 1999. Los miembros del personal que han estado en la Organizacién por lo menos
durante tres afios, que trabajan en proyectos donde se cuenta con financiamiento asegurado para, por |0 menos, doce
meses y que han desempefiado satisfactoriamente sus funciones ahora reciben contratos a plazo fijo por un afio sin
tener que pasar por un proceso de publicacion de vacantes.

Homogeneizacion de las condiciones de servicio para € personal de Servicios Generales en las oficinas
exteriores

46. La Organizacién tiene por objeto homogeneizar las condiciones de servicio del personal de Servicios
Generales en las oficinas exteriores de todo el mundo, a fin de que tengan los mismos contratos, beneficios y
derechos dondequiera que trabajen.
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47. Un sistema de administracion de personal configurado en torno a estatutos y reglamentos justos y
transparentes permite gque los funcionarios de Recursos Humanos y de la Administracion lleven a cabo su labor
eficazmente y hace que los miembros del personal comprendan mejor sus deberes, responsabilidades y derechos.

48. LaDivisién de Recursos Humanos facilita el proceso y ayuda alas oficinas exteriores a adaptar el Estatuto y
Reglamento del Personal afin de satisfacer |os requisitos de un servicio administrativo publico coman y el acuerdo
de la Organizacién con el gobierno correspondiente sobre |os privilegios e inmunidades pertinentes que rigen.

49. Hastalafecha, 47 delas 83 oficinas exteriores? con que cuenta la Organizacion han establecido un Estatuto y
Reglamento del Personal. El resto de las misiones estallevando a cabo el trabajo preparatorio y lainvestigacion para
su puesta en practica. Las Misiones que disponian de un Estatuto o Reglamento del Personal obsoleto lo han
actualizado para que incluyarecientes mejorasy cambios.

50. El manual sobre la gestién de los empleados en el terreno que explica los reglamentos y como llevarlos a la
practica esta a disposicion de todas las Misiones. También se ofrece directrices y listas de verificacion a las
Misiones con el objeto de apoyar su labor.

Planes de seguro de salud

51. LaDivisién de Recursos Humanos constantemente intenta mejorar las politicas de seguro de salud, para
cerciorarse de que se ofrece una cobertura apropiada alos miembros del personal.

52. La Organizacion ofrece a todo el personal cobertura en caso de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales. A menos de que los miembros del personal contratados localmente en las oficinas exteriores estén
obligados a participar en un sistema nacional de salud, la Organizacion les ofrece un seguro adicional para accidentes
y enfermedades no profesionales. Actualmente, el seguro cubre a alrededor de 750 miembros del personal y
personas a cargo.

53. Losfuncionariosy el personal de Servicios Generales en la Sede cuentan con una cobertura para accidentes y
enfermedades profesionales y no profesionales. Las mas recientes mejoras en €l mecanismo de seguro incluyen la
cobertura de asistencia médica en el hogar o0 en instituciones especiales y remuneraciones mas elevadas para las
protesis.

54,  Recientemente, la Organizacion haintroducido examenes médicos periddicos para losfuncionarios y personal
de Servicios Generales en la Sede a fin de detectar rapidamente cualquier enfermedad, revisar el impacto del entorno
laboral de los miembros del personal en su salud y formular las recomendaciones apropiadas, ademas de darles la
oportunidad de debatir medidas de promocion y prevencion de salud.

Apoyo laboral y responsabilidades familiar es

55.  En respuesta a las crecientes expectativas de los miembros masculinos y femeninos del personal de poder
conciliar lavida profesional con la vida familiar, la Organizacion hace lo posible por ofrecer condiciones de trabajo
gue ayuden alos miembros del personal aresolver obligaciones laborales o familiares conflictivas.

56. El Coordinador de Cuestiones de Género estableci6é un grupo de trabajo a fin de desarrollar un proyecto de
agenda de trabajo y familia. Estalabor fue retomada por la Divisién de Recursos Humanos que present6 un informe
al Director General en 2000. El informe ofrece un panorama sobre la situacion actual relativa a esta cuestion en la
Organizacion, y enumera las posibles mejoras ademas de sugerir una politica que apoye las responsabilidades
laboralesy familiares. Todas las sugerencias han sido aprobadas.

57. Lapolitica que actualmente esta siendo desarrollada comprende una seccién de permiso por paternidad, en
virtud del cual se concede cuatro semanas de permiso de paternidad. Esta nuevadisposicion sellevardalapracticaa
titulo de prueba durante dos afios. En lo que atafie al cuidado de los familiares inmediatos, se ofrecen alternativas de
licencias con o sin sueldo. También se ofrece un permiso compasivo en caso del fallecimiento de un familiar.
Asimismo, ya existen, o estan siendo introducidos, acuerdos de trabajo flexibles tales como el flexi-time, la
teleconmutacion, el trabajo en el hogar, definido caso por caso, para ofrecer a personal mayor libertad de adaptar sus

2 LaOIM cuenta con oficinas en 83 paises, algunas con suboficinas en distintas |ocalizaciones.
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horas de trabajo y de reducir el tiempo de conmutacion. La Organizacion seguird destacando a los paises de acogida
la necesidad de contar con guarderias para los hijos de los miembros del personal y de apoyar a los conyuges o
compafieros del personal en la busgqueda de empleo.

58.  Algunas opciones que normalmente sélo se ponian a disposicién del personal con contratos sujetos al Estatuto
y Reglamento del Personal, por jemplo el permiso por maternidad o paternidad, se ofreceran a todos los miembros
del personal que hayan trabajado en la Organizacién durante mas de doce meses consecutivos.

Seguridad del personal

59.  En 1998, la Organizacién suscribid un acuerdo con las Naciones Unidas para formar parte de sus arreglos de
seguridad a fin de apoyar a las oficinas exteriores de la OIM que no tienen necesariamente 10s conocimientos,
experiencia e infraestructura necesarias para esa tarea y para asegurar que se acuerda la misma prioridad al nivel de
seguridad del personal en todas las oficinas exteriores.

60.  Tras suscribir este acuerdo, la Organizacién designd a uno de los funcionarios de recursos humanos como
coordinador de la OIM para ayudar a las Misiones exteriores en cuestiones de seguridad y para el enlace con el
Coordinador de Seguridad de Naciones Unidas (UNSECOORD). También se establecié una red de puntos de
convergencia sobre seguridad en las oficinas exteriores integrado por miembros del persona que trabajan en las
oficinas 0 programas con elevados riesgos en materia de seguridad. La Organizacion sigue planteando cuestiones de
concienciacion sobre la seguridad a todos los miembros del personal a fin de evitar, en la medida de lo posible,
situaciones peligrosas, pero también se prepara al personal para hacer frente a situaciones imprevistas.

61. Como parte del sistema de seguridad de las Naciones Unidas, la OIM participa en el equipo de gestion de la
seguridad interinstitucional y contribuye a desarrollar el plan de seguridad en el pais, asegurando que las
preocupaciones por la seguridad del personal dela OIM sean tenidas debidamente en cuenta.

62. En los lugares de destino donde hay un funcionario de seguridad en el terreno, la OIM beneficia de su
asesoramiento y pericia, tanto sobre cuestiones generales de seguridad como sobre cuestiones rel ativas a programas y
oficinas especificos de la OIM. El costo del funcionario de seguridad en el terreno es compartido entre todas las
organi zaciones, haciendo que sea un costo razonabl e habida cuenta del nivel de periciaque serecibe.

63. En diversos paises, €l funcionario de seguridad en el terreno organiza programas de capacitacion en materia
de seguridad, a veces disefiados especificamente para la OIM. UNSECOORD, que también se ocupa de la
capacitacion en materia de seguridad, llevé a cabo su primer programa de capacitacion anivel mundial en Tayikistan
y en Pakistan a finales de 1998, en el que participaron los miembros del personal de la OIM de esas oficinas
exteriores. La OIM ha organizado sus cursillos de capacitacion para los encargados de la seguridad en distintas
partes del mundo. Dondequiera que sea apropiado se incluye una sesidn para aprender a hacer frente al estrés. Al
asumir sus funciones, el personal que ingresa en la OIM recibe un cursillo genérico de seguridad, seguido de
informacion especifica por paises.

64. A raiz del acuerdo de seguridad suscrito con las Naciones Unidas, la OIM ha contratado una péliza de seguros
sobre actos delictivos que cubre al personal en paises de alto riesgo en caso de muerte o discapacidad ocasionada por
un acto delictivo. La OIM tenia un seguro similar anteriormente pero Unicamente para el personal internacional en
algunos lugares. La Pdliza de Seguros sobre Actos Delictivos, que entrd en vigor en enero de 2000, cubre tanto al
personal nacional como internacional 24 horas al dia en unos 80 paises.

IV. DESARROLLOY CAPACITACION DEL PERSONAL

65. La Unidad de Desarrollo y Capacitacion del Personal fue creada en 1997, a raiz de las necesidades
determinadas durante el proceso de Revision Administrativa. El actual presupuesto aprobado para 2000 asciende a
640.000 francos suizos y se utiliza parala puesta en préactica de |os proyectos de desarrollo y capacitacion destinados
a fomentar las calificaciones y competencias y a desarrollar las nuevas competencias que exige la naturaleza
cambiante de las prioridades y operaciones dela OIM.

66. Se haestablecido una estrategia de desarrollo del personal con el objeto de ampliar y ahondar la experiencia,
conocimientos y competencias del personal de la OIM a través de multiples experiencias de aprendizaje. Esta
estrategia cuenta con tres amplios objetivos:
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a) apoyar el fortalecimiento institucional de las esferas de servicios clave dela OIM;

b) apoyar la cultura orientada hacia el rendimiento profesional en el seno de la Organizacién a través del
fomento de competencias y conocimientos en el desarrollo de proyectos, la planificacion estratégica, la
recaudacion de fondos, las relaciones con donantes, las relaciones con los medios de comunicacion y la
evaluacion del desempefio profesional;

c) fomentar lacapacidad dela OIM de convertirse en una organizacién de aprendizaje.

67.  Se ha constituido un Comité Permanente para asegurar que los principios contenidos en la estrategia sean
consecuentes con las necesidades en materia de desarrollo del personal. El Comité Permanente esta integrado por
representantes de la Asociacion del Personal y de la Administracién.

68.  Se ofrece capacitacion a través de diversos programas, de formacion y asesoramiento, de capacitacion en el
empleo, asi como de los materiales disponibles en el Centro de Ensefianza. La Unidad de Desarrollo y Capacitacién
del Personal ha preparado diversos instrumentos para facilitar la identificacion de las necesidades en materia de
capacitacion en el terreno, por gemplo la Guia de Referencia sobre la Ensefianza, la pagina de capacitacion en
Intranet y el Centro de Ensefianza.

69. Los planes de capacitacion se etablecen anualmente en todas las oficinas exteriores, que someten a
consideracion sus necesidades ala Unidad de Desarrollo y Capacitacion del Personal, encargada de la asignacion de
los fondos sobre la base de las prioridades. Por o menos el 75 por ciento del presupuesto total de capacitacion se
asigna a la capacitacion y desarrollo del personal en el terreno. Durante 2000, se registré un incremento del 40 por
ciento en las solicitudes de capacitacion.

70.  Sehaconcedido particular atencién afomentar las competencias de los jefes de mision y los funcionarios de
apoyo administrativo. También se ha ofrecido capacitacion en esferas tales como el desarrollo de proyectos, la
capacitacion técnica en la gestion de traslados, migracién y salud, tecnologia de la informacion, escritura de
informes, idiomas, seguridad del personal, encarar €l estrés, y relaciones con el publico y los medios de
comunicacién. También se estd desarrollando un programa global de capacitacion sobre alerta temprana,
preparacion para situaciones de emergencia y las medidas que se debe tomar para el personal de la Divisién de
Emergenciay Posconflicto y parael personal que figuraen lalista para situaciones de emergencia.

71. La Unidad también se ha encargado de capacitar al personal en Kosovo para la inscripcion de los
excombatientes del ELK y de elaborar el programa de capacitacion del Cuerpo de Proteccion de Kosovo.
Actualmente, se esta capacitando a los operadores de lineas telefénicas directas para asegurar una respuesta
apropiaday oportuna en la puesta en préctica del Programa Aleman de Indemnizacion por Trabajos Forzados.

72.  Asimismo, se estan desarrollando médulos de capacitacion del personal en materia de derechos humanos,
incorporacién de cuestiones de género, planificacion estratégicay desarrollo de proyectos. La Unidad de Desarrollo
y Capacitacién del Personal identificalos recursos internos especializados y |os utiliza parala capacitacion.

73. La Division de Recursos Humanos considera que el desarrollo y la capacitacion del personal son
complementos fundamentales para su labor, ya que apoyan la promocién de conocimientos y competencias y la
adquisicion de nuevas competencias necesarias en un entorno cambiante.

V. REVISION DEL SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO PROFESIONAL

74.  Estaseccién contiene: a) un breve repaso histérico de los sistemas de evaluacién del desempefio profesional
utilizados en la OIM vy suspendidos ulteriormente; y b) un panorama de |os posibles futuros acontecimientos.

75.  Deconformidad con el Estatuto y Reglamento del Personal aplicable alos funcionarios y empleados, tanto en
la Sede como en el terreno, el desempefio profesional de un miembro del personal sirve de base parala aplicacion de
las siguientesreglas: 3.11 (ascenso dentro del grado); 4.61 (informe de periodo de prueba); 4.71 (promocién); 4.72
(ascenso especial dentro del grado); 9.21 (rescision del contrato por servicios no satisfactorios); y 9.22
(reclasificacion ), asi como el Articulo 10.1 (medidas disciplinarias).
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76. El Sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional, introducido en marzo de 1991, reemplaz6 el antiguo
sistema, es decir, el Sistema de Evaluacion del Rendimiento. El Sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional
tenia por objeto generar una relacion saludable entre el miembro del personal y su supervisor basada en una
comunicacién abiertay francaalo largo del periodo que se examinaba (12 meses).

77. Erapreciso elaborar un Informe de Evaluacién del Desempefio Profesional de los funcionarios y empleados,
en la Sede y en el Terreno, con contrato ordinario por un afio 0 més, o que habian trabajado continuamente con
contratos de corta duracion durante los Ultimos 12 meses. El egjercicio se llevaba a cabo anualmente y habia que
completar un formulario que se remitiaala Division del Personal bajo pliego confidencial hasta finales de marzo de
cada gjercicio anual.

78.  El sistema estaba basado en clasificaciones numéricas en una serie de esferas establecidas. Por lo general, los
miembros del personal opinaban que no todos |os supervisores habian utilizado las mismas definiciones sobre lo que
significaba cada clasificacion y, por ello, los resultados carecian de la objetividad necesaria. Es evidente que las
clasificaciones numéricas se convierten en realidad en barreras para una comunicacion abierta entre miembros del
personal y sus supervisores.

79.  Ennoviembre de 1997, sobre la base de un informe final y de las recomendaciones del equipo de la Revisién
Administrativa, la Division de Recursos Humanos presentd un sistema totalmente nuevo de evaluaciéon del
desempefio profesional basado en las competencias. El objetivo de este sistema era introducir un proceso
estructurado para establecer la direccion, controlar los resultados y fomentar el desarrollo del personal, ademas de
contar con un sistema fiable que apoye | as decisiones de gestion de recursos humanos tales como los nombramientos
y los ascensos.

80. Este sistema comprendia dos partes. En la primera parte, los miembros del personal debian identificar y
acordar con sus supervisores una serie de objetivos que debian alcanzarse durante el afio; éstos se concentraban en
vinculos claros con el plan estratégico de la Organizacion através de un gjercicio en cascada de arriba a abgjo. La
segunda parte del sistema se basaba en las competencias que habian sido identificadas anteriormente, validadas y
aprobadas por administradores y miembros del personal. Comprendia una serie de indicadores de competencias
identificadas que debian ser clasificadas por e miembro del personal propiamente dicho y por su supervisor como
base para la deliberacion y el establecimiento de un plan de desarrollo. El ciclo de evaluacién de 12 meses
comprendia una revision a mediados de afio y una evaluacion de los logros, asi como una evaluacion global al final
del periodo.

81. Este Sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional fue introducido en enero de 1998 para los
profesionales a partir del grado P4, tras una preparacion exhaustiva de los funcionarios concernidos. El sistema
debia haberse extendido gradualmente a todos los miembros del personal en 1999, pero los cambios en la
Organizacion afectaron la puesta en practica de este plan. En enero de 1999, el Director General decidi6 suspender
el Sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional disefiado en 1998.

82. Laretroalimentacion recibida a finales del primer afio de aplicacion de este sistema sefialaba que, si bien los
funcionarios opinaban que el sistema eratodo lo objetivo que podia ser, era un gjercicio que requeria mucho tiempo
y era sumamente elaborado. En algunos casos, los administradores en el terreno siguen utilizando el antiguo
formulario de evaluacion del rendimiento parael personal de apoyo contratado localmente.

83. Enlareunion de junio de 1999 del Comité Ejecutivo, la Asociacion del Personal manifesté el deseo de que la
Administracién estableciera una politica sobre la evaluacion del desempefio profesional del personal con una
perspectivaalargo plazo.

Actividades en curso

84. A fin de encarar la preocupacion expresada por el Comité de la Asociacién del Personal, la Divisién de
Recursos Humanos estd examinando actualmente dos opciones. La primera opcion concierne la revision y
simplificacion del anterior Sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional. Ello se basa en el supuesto de que los
objetivos de ese sistema basado en las competencias siguen cumpliendo el propdsito mencionado en el parrafo 79
supra y que €l instrumento puede adaptarse ala estructuray estrategia actuales (es decir, validacion de competencias
y reduccion de su nimero). La segunda opcidn concierne la revision de todo el concepto a través de extensas
consultas y de un estudio sobre los mecanismos Optimos en otras organizaciones con miras a disefiar un nuevo
sistema. La tendencia general en la gestiéon de recursos humanos es apartarse de instrumentos de evaluacion del
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desempefio profesional demasiado complicados. Con mayor frecuencia, las organizaciones adoptan evaluaciones
progresivas a través de la introduccién de una serie de instrumentos complementarios a un formulario Gnico de
evaluacion (cartas de compromiso, planes de desarrollo personal y planes de asesoramiento y supervision). Estos
sistemas de evaluacion del desempefio profesional alientan el rendimiento individual y en equipo lo cual permite que
se juzguen las contribuciones individuales a las actividades de la Organizacion a través de varios elementos
objetivos.

85. La cuestion de la evaluacion del desempefio profesional estd vinculada con otras cuestiones de recursos
humanos, algunas de las cuales estan estrechamente vinculadas con el sistema comin de las Naciones Unidas (por
egjemplo, la clasificacion de puestos, el sistema de grados, la promocién, asi como el sistema de sueldos y
beneficios). Desde 1997, las Naciones Unidas estén enfrascadas en el examen de una reforma de la gestion de
recursos humanos. La Divisién de Recursos Humanos sigue de cercalos progresos y deliberaciones en este ambito y
participa activamente en | as reuniones interinstitucional es.

86. LaDivisién de Recursos Humanos propone crear un grupo de trabajo interno para examinar en mas detalle las
dos opciones antes mencionadas. Aparte del personal de la Division de Recursos Humanos, se invitaria a
participantes de la Asociacion del Personal, asi como de otras esferas de la Organizacion. Las actividades que se
acaba de enumerar constituyen la base sobre la cual |a Divisién de Recursos Humanosy el personal pueden reanudar
el didlogo sobre un Sistema de Evaluacion del Desempefio Profesional. En ambos casos, es cierto que de todos los
procesos de disefio y puesta en préctica, larevision del Sistema de Evaluacién del Desempefio Profesional requeriria
recursos humanosy financieros adecuados y un compromiso claro de los altos directivosy del personal.

VI. CLASIFICACION DE PUESTOS

87. LaOIM clasificalos puestos de conformidad con las normas de clasificacion de puestos del CAPI, aplicadas
al Sistema Comun de las Naciones Unidas para la clasificacion de puestos profesionales y puestos de servicios
generales en la Sede sobre la base de un Job Information Questionnaire (JIQ) (Cuestionario de Informacién sobre el
Puesto) rellenado por €l titular del puesto. Este sistema sopesa las responsabilidades del puesto con la premisa
basica de paga equitativa para responsabilidades equivalentes. Por €ello, el sistema no reconoce el mérito ni las
competencias, aparte de lainstruccién y experiencia minima necesarias para ese puesto.

88.  Periddicamente, la Organizacion lleva a cabo un gjercicio general de reclasificacién, el dltimo de los cuales
tuvo lugar en 1998. En los intervalos entre los gercicios de reclasificacion general la Organizacién clasifica
cualquier nuevo puesto y reclasifica puestos para los cuales ha cambiado el nivel de responsabilidad. De
conformidad con el procedimiento acordado por la Asociacion del Personal, se solicita a dos clasificadores externos
que clasifiquen atitulo individual los puestos que se sefialan a su atencién, debatan sus conclusionesy acuerden una
clasificacion final para cada puesto, que luego es sometida a consideracion del Director General para su decision
final. Las solicitudes de los miembros del personal y de sus supervisores para la reclasificacion de los puestos son
sometidas a la Junta Consultiva en Cuestiones del Personal con un justificativo, y la Junta asesora al Director
General sobre si es 0 no procedente. Los titulares de nuevos puestos deben rellenar el cuestionario de JIQ por lo
menos seis meses después de haber asumido su cargo.

89.  Los miembros del personal que no estan satisfechos con los resultados de la clasificacion de su puesto pueden
presentar un recurso a Comité de Revision de los Recursos de Clasificacién compuesto por dos miembros que
representan a la Administracién, dos miembros que representan a la Asociacion del Personal, y un Presidente
acordado por ambas partes. Todos |os miembros de este Comité estan familiarizados con las normas de clasificacion
de los puestos. Si, tras la revisién de este Comité, los miembros del personal siguen en desacuerdo con la
clasificacion de su puesto, pueden presentar un recurso ala Junta Administrativa Mixta de Revision.

90. Los procedimientos de clasificacion de los recursos estén siendo revisados a pedido del Comité de la
Asociacion del Personal y seran plenamente coordinados con el mismo antes de finales de este afio.

VII. POLITICA DE MOVILIDAD DEL PERSONAL

91. En 1996, la OIM puso en préctica una politica de movilidad para sus funcionarios. Tras examinar las
politicas y practicas de otras organizaciones internacionales, se elabord un nuevo Reglamento de Personal sobre la
base de | os siguientes principios:
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Todo miembro profesional del personal dela OIM que no haya sido electo esta sujeto a ser asignado a cual quier
actividad u oficina de la Organizacion.

La Junta Consultiva en Cuestiones del Personal puede recomendar a Director General que decida que
determinado puesto no esta sujeto ala politicade movilidad.

Para cada lugar de destino se determinarala duracién normal de unamision.

Todos los puestos que habran de estar vacantes durante un gjercicio anual determinado serén publicados en un
compendio anual.

Todos los miembros del personal cuya mision de duracion normal esta por expirar, asi como agquéllos que estan
ocupando puestos que carecen de financiamiento, deberan postular a los puestos que figuran en el compendio
anual.

La Junta Consultiva en Cuestiones del Personal se reline para examinar las descripciones de los puestos, las
candidaturas a los mismosy las recomendaciones de | os supervisores a fin de formular una recomendacion al
Director General paraincluir alos miembros del personal en lalista de rotacién de un afio determinado.

92. ENn 1996, d iniciarse este programa, se decidio proceder de manera progresiva. Habida cuenta de los fondos
disponibles para los gastos de transferencia e instalacion, se determiné que todos los funcionarios que habian estado
en su lugar de destino durante 12 0 mas afios serian considerados para la rotacién (excluyendo a agquéllos que se
jubilarian en los cuatro afios siguientes). Al final del gercicio, de las diez personas que figuraban en la lista de
rotacion, cinco fueron reasignadas.

93. En 1997, los funcionarios que habian estado en la Sede por |0 menos ocho afios y en las oficinas exteriores
por los menos cinco afios, fueron incorporados en la lista. Se abrieron 11 puestos, pero 14 personas fueron
consideradas para su rotacion debido a problemas de financiamiento de |os puestos que ocupaban a gunos miembros
del personal. Al final del gjercicio se reasigné a cinco personas.

94. Delas diez personas trasladadas en esos dos afios, cinco han tenido que ser reasignadas antes de terminar la
duracion normal de su misién por diversas razones. Por una parte, porque desde 1997 la Organizacion ingresd en
una etapa de reestructuracion y descentralizacién durante la cual muchos miembros del personal fueron reasignados,
y por otra, al tener un nimero tan reducido de vacantes y candidatos era muy dificil combinar las calificaciones con
los requisitos del puesto.

95.  Desde 1998 se ha descontinuado el proceso de rotacion, principalmente en razén de la estructura diferente en
€l terreno antes mencionada y de la necesidad de desplegar a personal en operaciones de emergencia. También ha
sido dificil financiar el proceso ordinario de rotacion y las reasignaciones necesarias para responder rapidamente a
las necesidades de |os Estados Miembros, asi como alos desafios migratorios con que se enfrentala Organizacion.

96. Unandlisisdelalistadel personal quellegaal final deladuracion normal de su misién durante los afios 2000
y 2001 muestra 29 personas en la Sede, al tiempo que la lista para |as oficinas exteriores muestra 13 personas cuyo
grado y distribucion se presenta a continuacion.

D2 D1 P5 P4 P3 P2
Sede 1* 8 7 12 2 0
Terreno 0 0 3 5 3 2

* antiguamente considerado como puesto no rotativo

97. Sinsiquieraanalizar las calificaciones y experiencia necesarias para distintos puestos en diversos lugares de
destino, ladistribucién de grados es tal que es evidente que seria sumamente dificil combinar atodos los titulares con
los puestos. Otras organizaciones internacionales que tienen una politica oficial de rotacién también se enfrentan
con problemas similares (exacerbados en la OIM por el nimero relativamente peguefio de personal internacional), y
actualmente estan revisando sus politicas. La OIM tiene la intencién de seguir de cerca estos progresos a tiempo
queintentaencontrar un sistemavdlidoy flexible.
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98. Debe tenerse en mente la situacion de los miembros del personal que trabajan en lugares de destino con
condiciones de vida dificiles. La Division de Recursos Humanos incluird autométicamente |os nombres de estas
personas que estén al término de la duracion normal de su asignacién en lugares de destino con condiciones de vida
dificiles, entre los candidatos escogidos para las vacantes y remitira sus Curriculum vitae a los administradores que
estan contratando, a fin de sefialar su atencion a este personal. El reforzamiento de los vinculos con otras
organizaciones y el cumplimiento de programas de intercambio de personal o de adscripciones también puede
ofrecer posibilidades alternativas para asignaciones.

VIIl. RELACIONESCON EL PERSONAL
Lafuncion del Comité Conjunto dela Administracion y la Asociacion del Personal (JASAC)

99. En los afios 70 la Organizacién cred un foro interno para debatir cuestiones de interés del personal,
condiciones nuevas o revisadas de servicio y cuestiones de bienestar del personal, asi como para estudiar propuestas
0 innovaciones en |la gestion de recursos humanos aprobadas por las Naciones Unidas para el Sistema Comun o por
otras organizaciones. Este Comité, integrado de tres miembros de la Administracion, incluido el Director del
Departamento de Apoyo Administrativo y €l Director de la Divisién de Recursos Humanos, asi como tres
representantes de la Asociaciéon del Personal, se reline varias veces al afio para tratar de temas en una agenda
propuesta por €l Comité de la Asociacion del Personal. Después de cada reunidn se prepara un informe resumido
gue se somete a consideracion del Director General afin de que apruebe cual quiera de | as recomendaciones.

Procedimientos de reclamacion y derecurso en la OIM

100. A fin de encarar las reclamaciones o disputas entre miembros del personal y la Administracion, la
Organizacién haestablecido una serie de instancias y procedi mientos que se describen a continuaci én:

@ Ombudsman (Mediador). A pedido de la Asociacién del Personal, y en reconocimiento del valor de
esta funcion en la resolucion de problemas o reclamaciones en la etapa inicial, se creé en 1999 un
puesto, a tiempo parcial, para un Ombudsman (Mediador) cuyo titular fue contratado en julio de 2000.
Las principales funciones y responsabilidades de este mediador pueden resumirse como sigue:
“prestar asistencia a titulo individual a los miembros del personal, con problemas o reclamaciones
relacionados con los términos y condiciones de su empleo, sus condiciones de trabajo y/o relaciones
con supervisoresy colegas”’.

(b) Los miembros del personal de la OIM pueden recurrir ala Junta Administrativa Mixta de Revision
(JARB) en contra de una decision administrativa, alegando el incumplimiento de sus condiciones de
nombramiento, incluidos todos los estatutos y reglamentos pertinentes o en contra de una medida
disciplinaria. LaJunta estaintegrada por cinco miembros del personal: un Presidente y dos miembros
designados por €l Director General; dos otros miembros designados por la Asociacion del Personal.
Los procedimientos para la presentacion de un recurso ante esta Junta figuran en el Anexo D del
Estatuto y Reglamento del Personal.

(c) Cuaquier disputa entre la Administracion y un miembro del personal que no haya podido arreglarse
internamente a través de la Junta Administrativa Mixta de Revision, puede ser transferida para una
decision final a Tribunal Administrativo de la Organizacion Internacional del Trabajo de
conformidad con sus Estatutos y Reglamento. Los Estatutos figuran en el Anexo Il a Estatuto y
Reglamento del Personal.

d) Lasirregularidadesen la gestion, que no sean especificamente cuestiones de personal sino de caracter
financiero u operativo, y que requieren la atencion de la Administracion, a veces son sefidladas y
comunicadas por miembros del personal. Si bienla OIM no tiene una politica oficial paralainformacion
sobre estas irregularidades, esta seriamente consagrada a investigar todos los casos. El Inspector
General, el Interventor Interior de Cuentasy el Servicio Juridico, tienen considerables responsabilidades
en este &mbito.

e) Paralosrecursos sobrela clasificacion de puestos, véase el Capitulo VI de este documento.
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f) En 1998, la OIM adoptd una politica sobre el acoso sexual. La Division de Recursos Humanos esta
examinando la posibilidad de incorporar esta politica en una politica anti acoso mucho més amplia y
general parala Organizacién. A este respecto, la OIM esté siguiendo las gestiones en el seno del Comité
Consultivo en Cuestiones Administrativas (CCCA) sobrelaviolenciaen el trabajo.

IX. NORMASDE CONDUCTA

101. LaOIM estapor publicar un documento sobre las normas de conducta para los miembros de su personal. La
promulgacién de estas normas refleja el compromiso de la OIM de mantener las més altas normas de integridad para
los miembros de su personal. Ello se hace con el objetivo de ofrecerles directrices concisas y de acceso facil parasu
conducta, que refleje su condicion y funcion como empleados publicos internacionales y que ponga de relieve y
fomente la integridad de la Organizacion. El texto, que actualmente esta siendo circulado para acopiar los
comentarios del personal de la OIM, se basa en el Estatuto y Reglamento del Personal, asi como en otros empefios
realizados en este ambito por la Comision de Administracion Publica Internacional, las Naciones Unidas y otras
instituciones pertinentes. Una vez finalizado sera distribuido a todos los miembros del personal de la Organizacion
tanto en la Sede como en las oficinas exteriores.
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PANORAMA DE ESTADISTICAS HASTA JUNIO DE 2000

1. Personal por categoriay género hasta junio de 2000

Sede Terreno
Categoria Total
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Funcionarios* 28 44 < 100 206
Funcionarios con
contratos de corta 2 2 30 73 107
duracion
Empleados 2 76 24 802 1052 1954
Funcionarios ) ) 19 o 3
nacionales
Expertos Asociados 2 1 12 4 19
TOTAL 108 71 897 1253 2 329

2. Distribucion por género de funcionariosy empleados, junio de 2000
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Los cuadros supra indican el nimero promedio de mujeres funcionarias y empleadas (funcionarias
30,1 por ciento, empleadas 45 por ciento). No obstante, este porcentaje varia segun la localizacion. Hay
mas funcionarias en la Sede (38,9 por ciento) que en el terreno (25,4 por ciento), la situacion es analoga
para las empleadas. el 76 por ciento en la Sede en comparacion a 43,3 por ciento en el terreno. El
promedio del terreno no es representativo de cada situacion local.

! Datos sobre funcionarios con un contrato ordinario o de un afio o que han estado trabajando en la
Organizacion desde hace més de doce meses. No se incluye en esta categoria a Director General, la
Directora General Adjunta, |os Expertos Asociadosy al personal con licencias especiales sin sueldo.

2 |os datos comprenden todos |os empleados, incluidos aquellos con contratos de corta duracion.
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PANORAMA DE ESTADISTICAS PARA FUNCIONARIOS HASTA JUNIO DE

2000
3. Funcionarios® por géneroy grado, junio de 2000
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3 Estos datos se refieren a funcionarios con un contrato ordinario o de un afio o que han estado trabajando
en la Organizacion durante més de doce meses.
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5. Funcionarios por gruposde edad, junio de 2000
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Este cuadro presenta la distribucion general por edad de los funcionarios. Latendenciageneral se ve
influida por la distribucion de los grupos de edades en el terreno. Ladistribucién por grupos de edades para
funcionarios en la Sede tiende mas hacia los grupos de mayor edad. EIl 75 por ciento de los funcionarios en
€l terreno cuenta con 38 afios 0 més, mientras que en la Sede el mismo porcentaje es de 43 afios 0 mas. El 8
por ciento de todos los funcionarios se jubilaran los préximos cinco afios.

6. Funcionariospor gruposde edad y género, junio de 2000
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7. Funcionarios por paisde nacionalidad* y grado, junio de 2000

. . . Grados
Pais de nacionalidad D2 DL S P P3 P2 P1 PU TOTAL
Argelia 1 1
Argentina 1 1 2 4
Australia 1 2 3
Austria 1 1 1 1 4
Bélgica 1 1 2 4 8
Bolivia 1 1
Canada 1 1 2 2 1 7
Chile 1 1 2
Costa Rica 1 2 3
Croacia 1 1 2
Dinamarca 1 1 2
Finlandia 1 1 2
Francia 2 4 4 2 12
Alemania 2 5 2 2 11
Ghana 1 1
Grecia 1 1
Haiti 2 2
Honduras 1 1
Hungria 1 1 2
Israel 1 1
Italia 1 5 7 3 16
Japon 1 1 1 3
Jordania 1 1
Kenya 1 1 2
Mali 1 1
Paises Bajos 1 2 2 1 6
Noruega 1 2 3
Panama 1 1 2
Peru 1 1 2
Filipinas 2 2 1 5
Portugal 1 1
Rumania 1 1
Sri Lanka 1 1
Sudan 2 2
Suecia 1 1
Suiza 1 3 7 1 12
Tailandia 2 1 3
Rep. Unida de Tanzania 1 1 2
Estados Unidos 5 6 11 14 4 1 41
Uruguay 4 4
Venezuela 1 1
Estados no miembros 3 8 9 5 1 26
TOTAL 1 17 34 67 59 20 4 4 206

Algunos nacionales de Estados Miembros trabagjan actualmente con contratos a corto plazo como
sigue: Bulgaria (1), Egipto (1), Guatemala (1), Lituania (1), Rumania (1).

4 A menos que se especifique de otra manera, €l pais de nacionaidad de los funcionarios se refiere a los Estados
Miembros de la OIM hasta junio de 2000, los funcionarios que han sido nombrados pero que todavia no estan en su
lugar de destino no figuran en este Cuadro (véase €l Cuadro 16, Pagina 10). En su empefio por contratar a nacionales
de Estados Miembros no representados o subrepresentados, la Organizacion ha contratado en junio de 2000 a dos
nacionales de Pakistan y uno de la Replblica Unida de Tanzania.
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RECURSOS ALTERNATIVOS DE DOTACION DE PERSONAL

8. Expertos Asociados (EA) por nacionalidad, junio de 2000
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Los 19 Expertos Asociados (EA) que trabajan en la OIM provienen de ocho Estados Miembros, de
un total de once, con los que la OIM ha suscrito acuerdos bilaterales. La mayoria de los EA trabaja en el
terreno (el 84,2 por ciento) en la gestién de programas o en actividades operativas. Las mujeres representan
€l 74 por ciento de EA y sus grados varian entre P1y P3. Los EA representan un porcentaje adicional del
8,4 por ciento delafuerzalaboral anivel profesional.

9. Expertos Asociados por gruposde Expertos Asociados, 1996-2000
edad, junio de 2000
1996 1997 1998 1999 2000
Austria 1
506 26% D.inama}rca 1 1 2 2 2
Finlandia 1 1 1
Alemania 1 3 1 1
Italia 1 1 1 2 3
Japon 1 2 2 3 2
Paises Bajos 3 4 5 4 3
Republica de 1 1
Corea
Suecia 1 1 1 6 6
B 2029 B 30-39 O 4049 Estados Unidos 1 1 2 1
Total 9 13 14 22 19

Laedad promedio de los Expertos Asociados es 31 afios, con casi un 70 por ciento entre 30y 39
afos de edad.
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10. Distribucién por grado de los funcionarios®, 1996-2000
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1996 1997 1998 1999 2000
mpl1 Op2 BP3 0OpP4 BP5 OD1 OD2
Grado 1996 1997 1998 1999 2000
D2 0.8% 0.8% 1.5% 0.7% 0.5%
D1 9.9% 9.7% 14.4% 11.6% 9.2%
PS5 20.7% 23.4% 25.8% 24.0% 18.5%
P4 33.1% 32.3% 32.6% 32.2% 33.7%
P3 22.3% 25.0% 23.5% 27.4% 28.8%
P2 9.9% 5.6% 2.3% 4.1% 9.2%
P1 3.3% 3.2% 0.0% 0.0% 0.0%
Total 121 124 132 146 184

En 1996, los funcionarios de grado D1 representaban un 9,9 por ciento de los funcionarios con
contratos ordinarios y de un afio de duracién. Luego, el nimero de D1 registré un ligero aumento,
pasando a 14,4 por ciento en 1998 y disminuyd a 9,2 por ciento en junio de 2000. Esta misma tendencia
aparece en €l nivel P5, donde el nimero de funcionarios paso del 20,7 por ciento en 1996 al 25,8 por
ciento en 1998 y luego disminuy6 aun 18,5 por ciento en 2000.

El nimero de funcionarios de grado P4 ha sido relativamente estable y se mantiene entre un 32 y
33 por ciento. En el nivel P3, aparte de una disminucion registrada entre 1997 y 1998, la proporcion de
funcionarios ha aumentado pasando del 22,3 por ciento en 1996 al 28,8 por ciento en 2000. En el nivel
P2, estatendenciaes lainversa, y ha disminuido del 9,9 por ciento en 1996 al 2,3 por ciento en 1998 y ha
vuelto a aumentar a partir de 1999 y ahora representa el 9,2 por ciento. Al igual que en otras
organizaciones de las Naciones Unidas, el nivel P1 préacticamente yano se utiliza desde 1998.

> Estos datos han sido extraidos de laMemoria Anual del Director General. Las cifras se refieren alos
funcionarios con contratos ordinarios o de un afio de duracion.
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11. Funcionarios® por género, 1997-2000
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12. Empleados’ por género, 1997-2000
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® Estos datos se refieren a funcionarios con un contrato ordinario de un afio de duracién o que han estado
trabajando en la Organizaci6n desde hace més de doce meses.
" Estos datos comprenden atodos |os empleados, incluidos aquellos con contratos de corta duracion.
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13. Funcionarios nombrados a través de avisos de vacantes, 1997-2000

Avisos de vacantes publicados 1997 1998 1999 Junio de 2000
Numero total de vacantes publicadas 35 22 41 49
Puestos en la Sede 18 6 20 19
% 51.4% 27.3% 48.8% 38.8%
Puestos en el terreno 17 16 21 30
% 48.6% 72.7% 51.2% 61.2%
Publicados so6lo internamente 27 14 37 28
Puestos en la Sede 12 1 18 9
Puestos en el terreno 15 13 19 19
Publicados interna y externamente 8 8 4 21
Puestos en la Sede 6 5 2 10
Puestos en el terreno 2 3 2 11
Funcionarios nombrados ° 1997 1998 1999 Junio de 2000
Vacantes provistas internamente 28 17 31 12
Sede 12 3 17 2
Terreno 16 14 14 10
Vacantes provistas externamente 4 3 5 6
Sede 4 2 4 3
Terreno - 1 1 3
Vacantes canceladas, remitidas, no 3 2 7 3
provistas
Pendiente 28
Total 35 22 43° 49

14. Funcionarios nombrados a través de avisos de vacantes por género, 1997-2000

1997 1998 1999 Junio de 2000

Funcionarios nombrados en la Sede 15 5 21 5

NUmero de mujeres en este grupo 8 2 7 1
Funcionarios nombrados en el terreno 17 15 15 13

NUmero de mujeres en este grupo 2 5 1 3
Numero total de funcionarios nombrados 32 20 36 18

NUmero de mujeres contratadas 1 3 1
externamente

Numero de miembros del personal que 3 3 4 4
antiguamente eran de Servicios Generales

Numero de mujeres 2 1 1 1

Porcentaje de mujeres nombradas 31.3% 35.0% 22.2% 22.2%

8 Algunos de los candidatos ya han sido nombrados pero todavia no han llegado al lugar de destino.
° El nimero total de funcionarios es diferente del niimero total de vacantes publicadas porque se publicé
una vacante para dos puestos, uno de los cuales fue cubierto por dos funcionarios atiempo parcial.
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15. Movilidad del personal interno, 1997-2000

1997 1998 1999 Junio de
2000
Dela Sede al terreno 6 5 2 1
Del terreno ala Sede 6 1 3 1
Del terreno al terreno 10 8 9 9
Dentro de la Sede 6 3 17 1
Total 28 17 31 12

16. Funcionarios nombrados'® por paises de nacionalidad, 1997-2000

Nacionalidad 1997 1998 1999 Junio de
2000

Argelia 1

Argentina 1 1

Australia 2

Austria 1

Bélgica 1

Canada 1 1

Chile 1 1

CostaRica 1 1

Croacia 1

Francia 2 4 3

Alemania 1 1 4 2

Grecia 1

Haiti 1 1

Itaia 2 1 2 1

Japon 1

Kenya 1

Paises Bajos 3 1 1

Nicaragua 1

Noruega 1

Pakistan 2

Panama 1

Filipinas 1 1

Portugal 2 1

Rumania 1

Suecia 1 1

Suiza 1 3 1

Rep. Unida de Tanzania 1

Estados Unidos 8 2 5 2

Uruguay 1

Observadores/Estados no miembros 6 5 9 2

Total 32 20 36 18

10 Algunos candidatos ya han sido nombrados pero todavia no han llegado al lugar de destino
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17. Comparacion delas actividades de DCP, 1998-2000
Hasta
junio de
Indicador 2000 Cifras de to/tocligl Cifras de tfytocligl
cado 1999 otal de 1998 otal de
% del personal personal
total
NL’Jm?lro total de personal en la 2329 1990 1367
OoIM
NUmero de personal capacitado 175 389 20% 128 9%
Personal en el terreno 74% 307 79% 54 42%
Personal en la Sede 26% 82 21% 74 58%
Personal femenino 55% 206 53% 65 51%
Funcionarios 41% 124 32% 84 66%
Empleados 56% 163 42% 38 30%
Sin grado 3% 101 26% 6 5%

18. Cobertura geografica del personal capacitado, 1998-1999

Regién geogréfica 1999 1998
Europa 15% 26%
Las Américas 32% 2%
Africa y el Medio Oriente 14% 3%
Asia y Oceania 18% 11%
Sede 21% 58%

™ Incluido personal con contratos de corta duracién.



