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INFORME DE RECURSOS HUMANOS

I. INTRODUCCION

1. Por tercer aio consecutivo, y en respuesta al deseo manifiesto de los Estados Miembros y
del Comité de la Asociacién del Personal (CAP), la Administracién presenta al Consejo un
documento de informacion sobre la gestion de los recursos humanos en la OIM, en el que se
esbozan las politicas del personal de la Organizacion y los progresos realizados en cuestiones de
interés para el personal. También se adjunta un panorama de estadisticas sobre la composicion
del personal, junto con informacion sobre la contratacion, el desarrollo y la capacitacién del
personal.

II. PRACTICAS DE SELECCION Y CONTRATACION

2. Lapolitica de dotacién de personal esbozada en el documento MC/INF/242, de fecha 24 de
octubre de 2000, sigue siendo vdlida, aunque estd bajo constante revision. Entre las medidas
concretas adoptadas cabe sefialar: 1) la planificacion y supervision permanente de las necesidades
de contratacién y de las mejores practicas; 1ii) la elaboracién de directrices mds claras y
exhaustivas; 1iii) un enfoque proactivo de cara al incremento de expertos asociados; iv) mejoras
en la estrategia de contrataciéon para actividades y servicios de emergencia y posconflicto; y
v) normalizacién de una serie de puestos clave, con fines de clasificacion de los puestos y de
contratacion.

Contratacion
3. Se ha adoptado una serie de medidas a fin de mejorar los métodos de contratacion:

a) La Unidad de Dotacién del Personal, los servicios, administradores o supervisores de
proyectos estudian las vacantes a fin de establecer la descripcién del puesto y alinear
las funciones y responsabilidades con las necesidades del proyecto, programa o
actividad. La mayor parte de los avisos de vacantes se publican sélo internamente
para dar prioridad a los candidatos internos calificados y, cuando es necesario, se
consulta con el CAP para publicar las vacantes externamente.

b) A efectos de asegurar la objetividad y transparencia del proceso, se realizan
entrevistas conjuntas de los candidatos preseleccionados. Cuando quiera que sea
posible, el grupo que realiza las entrevistas estd integrado por el supervisor,
representantes del Departamento de Gestién de Recursos Humanos y un representante
de la esfera técnica relacionada con el puesto de que se trata.

c)  Se sigue aplicando y reforzando la metodologia de contratacion y seleccién basada en
las competencias.

d) Se ha ampliado la red para dar publicidad a los puestos vacantes, lo que incluye
anuncios en entidades, periddicos, revistas internacionales y sitios de Internet
especializados.
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e) Se estdn estableciendo o reforzando las relaciones de trabajo con entidades
especificas en el seno de gobiernos encargados de supervisar la contrataciéon de sus
nacionales en organizaciones internacionales.

f)  Se ha facilitado el proceso de contratacién mediante una actualizacién de la lista
interna y externa de candidatos.

Equilibrio geografico y por género

4.  Desde 1998, vienen registrandose mejoras en este ambito. Actualmente, de un total de
3.344 miembros del personal hay 177 mujeres y 112 hombres en la Sede y 1.217 mujeres y
1.838 hombres en las oficinas exteriores. Todos coinciden en que se debe tratar de conseguir una
mejor representacion de las mujeres en los puestos de PS5 para arriba. También se estd haciendo
lo posible para incrementar la representacion de nacionales de los Estados Miembros que todavia
no estan representados en la OIM.

Directrices para la seleccion del personal

5. Ya se han publicado las directrices relativas a la seleccién y contratacién del personal con
contratos especiales con el objeto de mejorar la capacidad de identificar al personal para
proyectos en situaciones de emergencia y posconflicto. La Unidad de Dotacién del Personal ha
revisado el proceso de contratacion y seleccién de los miembros del personal con contratos, fijos
de un afio, renovables y sujetos a la seleccion a través de la Junta de Nombramientos, Ascensos y
Destinos. Tras llegar a un acuerdo con el CAP en cuanto a la definicién de “candidato interno”,
se estdn finalizado estas directrices.

Procesos del personal

6.  Para simplificar los procesos de seleccion y contratacién en la OIM es preciso delegar
responsabilidades y desarrollar sistemas flexibles. Las oficinas exteriores pueden contratar a
personal internacional a través de su propia red, en estrecha consulta con la Unidad de Dotacién
del Personal, a fin de acrecentar el contingente de candidatos calificados.

7. Se esta haciendo lo posible por acelerar el proceso de contrataciéon. Sin embargo, se ha
llegado al limite de las posibilidades en la racionalizacion de procedimientos y esta tarea no
podrd asumirse sin contar con mayores recursos e instrumentos modernos de tecnologia de
informacién. Por tanto, es preciso adquirir un paquete de programas globales de recursos
humanos para mejorar, entre otros, la labor en materia de dotacién del personal.

Lista Interna General (LIG) y Lista de Respuesta a Situaciones de Emergencia

8.  En el marco de la consolidacién de la preparacion y respuesta de la OIM a situaciones de
emergencia, en 2001 el Director General invité a todo el personal a manifestar su interés y
disponibilidad para cualquier futuro despliegue. En cooperacion con la Division de Respuesta a
Situaciones de Emergencia y Posconflicto, la Unidad de Salud Profesional y la Unidad de
Desarrollo y Capacitacion del Personal, y gracias a los fondos aportados por el Gobierno del
Reino Unido (DFID), la Unidad de Dotacién de Personal incorporé la informacién sobre la
disponibilidad y calificaciones del personal en una base de datos. Este instrumento permite
bisquedas rdpidas de miembros del personal con las caracteristicas necesarias. Habida cuenta
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que la inclusién en la lista de respuesta a situaciones de emergencia estaba sujeta a criterios
especificos, el personal que no fue seleccionado para esta ultima fue incluido automaticamente en
la Lista Interna General. Esta dltima permite identificar al personal para misiones de corta y
larga duracion en la Sede o en oficinas exteriores, donde no hay situaciones de emergencia.

9.  Se ha previsto actualizar las listas en un futuro préximo suministrando con ese fin la base
de datos a todas las oficinas exteriores. También se ha previsto ampliar la lista a otras categorias
internas y externas, tales como internos, consultores y candidatos internos y externos a través de
solicitudes por Internet. A largo plazo, esta base de datos deberd integrarse en todo el sistema de
gestion de informacion de recursos humanos. A pesar de que actualmente no se dispone de
recursos financieros para actualizar los programas de personal existentes, se ha realizado un
estudio de viabilidad para evaluar las necesidades y prioridades, asi como el monto de recursos
necesarios.

Expertos Asociados

10. La OIM aprob6 el programa de Expertos Asociados en 1975 (véanse los parrafos 38 y
39 del documento MC/INF/242). Recientemente se ha concluido un nuevo acuerdo con los
Paises Bajos, para facilitar la contratacién de nacionales holandeses, asi como nacionales de
paises en desarrollo, y conceder prioridad a las ofertas de trabajo en los paises menos
adelantados.

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

Homogeneizacion de las condiciones de trabajo para el personal de Servicios Generales en
el terreno

11. El principal instrumento de homogeneizacion es la aplicacion del Estatuto y Reglamento
del Personal. Cabe destacar que el nimero de Misiones que necesitan el Estatuto y Reglamento
del Personal es acorde con la ampliacién de la Organizaciéon. Desde septiembre de 2001, siete
nuevas Misiones han empezado a aplicar el Estatuto y Reglamento del Personal y otras seis
Misiones han actualizado sus Estatutos y Reglamentos del Personal a fin de homogeneizar las
condiciones de trabajo. Desde el otono de 2001, el Plan de Servicio Médico se ha llevado a la
practica en siete otras oficinas exteriores, mientras que el Fondo de Prevision lo ha hecho en
nueve oficinas exteriores adicionales.

Derecho del personal de Servicios Generales a un subsidio por transferencia

12.  Como parte de los empefios de la Organizacion de asegurar un trato equitativo del personal,
el Director General ha aprobado una nueva préctica relativa a la transferencia de personal de
Servicios Generales de un pais a otro. Por consiguiente, el personal de Servicios Generales,
seleccionado para un puesto fijo de un afio de duracién y que ha permanecido en la OIM, por lo
menos durante tres afios, tiene derecho a recibir los mismos beneficios de transferencia que los
funcionarios.
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Ejercicio piloto de licencia por paternidad

13. Desde la introduccién de este ejercicio piloto, en septiembre de 2000, 24 padres, de las
categorias tanto profesionales como de Servicios Generales, han beneficiado de la licencia por
paternidad. Este derecho fue introducido por un periodo de prueba inicial de dos afios que esta
llegando a su término. Tras dicho periodo, se sugiere que se establezca la licencia por paternidad
con caracter permanente en la OIM y que se incluya como un derecho en el Estatuto del Personal.

Condiciones de servicio para el personal con contratos especiales

14. De los 3.344 miembros del personal del la OIM, un total de 1.410 tienen contratos de corta
duracion y ha trabajado menos de 12 meses en la Organizacion. En 2001, la OIM contraté a
148 funcionarios para puestos temporeros; entre enero y junio de 2002, el nimero de puestos
temporeros profesionales provistos ascendia a 143. Existe entonces, una necesidad evidente de
establecer directrices para las condiciones de servicios, prestaciones y obligaciones del personal
con estos contratos. Actualmente, estas directrices estan siendo coordinadas para su publicacion.

Politica para un entorno de trabajo respetuoso

15. Esta politica fue anunciada en el Informe de Recursos Humanos de 2001 (MC/INF/247) y
ha sido publicada y distribuida a todos los miembros del personal. Ahora también se incluye en
el material entregado al nuevo personal en el programa de “Orientacion del Personal”. Antes de
finales de 2002, se ha previsto organizar un foro de deliberacién entre la Administraciéon y el
personal para tratar de dicha politica. El debate serd filmado y enviado a todas las oficinas
exteriores.

IV. DESARROLLO Y CAPACITACION DEL PERSONAL

16. El Comité Permanente de Desarrollo y Capacitacion del Personal, integrado por
representantes del CAP y de la Administracion, siguié ofreciendo asesoramiento y apoyo a la
Unidad de Desarrollo y Capacitacion del Personal en cuanto a las prioridades de capacitacion,
nuevas iniciativas y puesta en practica de los planes anuales de capacitacion.

17. La Unidad de Desarrollo y Capacitacion del Personal ofrecié apoyo en la organizacién en
programas de capacitacion especificos para los Jefes de Mision, funcionarios de apoyo
administrativo, personas encargadas del desarrollo de proyectos y administradores de proyectos,
asi como en programas de enseflanza en otras esferas prioritarias como por ejemplo la
negociacion, la elaboraciéon de informes escritos, la mediacién, la gestiéon y la tecnologia de
informacién.  Esta Unidad cooperé con la Division para Situaciones de Emergencia y
Posconflicto en la organizacion de tres talleres regionales de gestion de emergencias. Asimismo,
organiz6 programas de introduccién y orientacioén para el nuevo personal en la Sede, y sesiones
de ensefianza por video en gestion y trabajo en equipo para determinadas unidades.

18. Tradicionalmente, la Unidad de Desarrollo y Capacitacion del Personal asigna el 70 por
ciento de sus recursos a apoyar las actividades de ensefianza del personal en el terreno y ha
seguido desarrollando instrumentos de aprendizaje a distancia. Recientemente, esta Unidad a
consolidado su centro de recursos de aprendizaje que comprende mas de 400 materiales de
aprendizaje (libros, videos, CD ROM, etc.) y ha introducido un tema de aprendizaje mensual para
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todo el personal de la OIM. Esta Unidad ha actualizado y distribuido las directrices de la OIM
para la ensefianza de idiomas y también enviard una actualizacion global de la guia de referencia
de el aprendizaje de la OIM.

19. Entre las actividades en curso cabe sefalar: el desarrollo de un manual para los Jefes de
Mision; el apoyo y asesoramiento para actualizar el médulo de capacitacion de 1997 titulado
“Un panorama sobre la migracion internacional”, y la identificacion de técnicas y perspectivas de
ensefnanza a distancia adicionales para poder ofrecer oportunidades de aprendizaje al personal en
el terreno. Asimismo, la Unidad de Desarrollo y Capacitaciéon del Personal trabaja en el
desarrollo e introduccién escalonada de un sistema revisado de evaluacion del desempeiio
profesional.

V. EVALUACION DEL DESEMPENO PROFESIONAL

20. Como parte de un empefio para introducir elementos de evaluaciéon del desempefio
profesional en la OIM, la Administracién instauré dos nuevos procesos en 2001, que figuran en
los pérrafos 41 al 44 del documento MC/INF/247.

21.  El Grupo encargado de evaluar los puestos de alto nivel se reuni6 en dos oportunidades,
durante el periodo de que se trata, bajo la conduccion del Jefe de Gabinete y con la participacion
de altos funcionarios, incluidos uno del terreno y el Presidente del CAP.

22. La tramitacién de las evaluaciones para la concesiéon de contratos regulares, a fin de
formular recomendaciones al respecto, estd en curso para una serie de casos pendientes.
El Director General ha decidido que hasta un tercio del personal en cada categoria debe contar
con contratos regulares; una vez que se haya completado la documentaciéon de estos casos, la
Junta de Nombramientos, Ascensos y Destinos formulard recomendaciones al Director General.

23.  Durante 2002, el Departamento de Gestion de Recursos Humanos coordiné el desarrollo de
un nuevo sistema de evaluacién del desempeiio profesional. Dicho sistema serd introducido
desde una perspectiva piloto y escalonada, a principios de 2003, a fin de ir ampliando su
aplicaciéon a toda la Organizacién hasta finales de 2004. El nuevo sistema comprende la
identificacion y clasificacion de las competencias clave necesarias para el desempeno acertado en
un puesto determinado, asi como un proceso para establecer y evaluar objetivos de trabajo entre
el miembro del personal y su supervisor. También se estd considerando la posibilidad de incluir
una evaluacién de 360 grados (que incluya a colegas y supervisados), para algunas categorias del
personal. El Grupo interno de trabajo que ha participado en el desarrollo del sistema se ha
concentrado en establecer un procedimiento que sea simple, efectivo y global.

VI. CLASIFICACION DE PUESTOS

24. La Administracién ha racionalizado los procesos de clasificacion de puestos y ha
contratado a clasificadores de puestos profesionales adicionales para que trabajen a destajo
cuando quiera que sea necesario. Los nuevos integrantes del Comité de Apelacién y Revision de
la Clasificacion (CARC) han sido designados y capacitados en materia de normas de
clasificacion y de puestos y ya son operativos. Los casos pendientes han sido tramitados y se ha
clasificado una serie de nuevos puestos. Entre el 1° de julio de 2001 y el 30 de junio de 2002, se
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clasificaron 42 puestos (32 funcionarios y 10 empleados) y se organizaron 13 estudios de las
funciones de puestos (ocho funcionarios y cinco empleados). También el CARC tuvo que
tramitar cuatro recursos por clasificacion (un funcionario y tres empleados).

25. A fin de racionalizar y acelerar los procesos de documentacién y ponderacion del trabajo, la
Administracion estd estableciendo las caracteristicas profesionales de los puestos mas comunes
en la Organizacion. Ya estd finalizdndose una descripcion sobre las caracteristicas de los jefes de
oficina/Jefes de MisiOn/representantes regionales y también se han iniciado otras dos
descripciones de caracteristicas. Dichas descripciones establecen claramente los deberes,
responsabilidades y resultados que se espera del personal caracterizado en cada escalon del
grado, lo que facilitard la contratacién y movilidad del personal.

VII. POLITICA DE MOVILIDAD DEL PERSONAL

26. En 2001, el Director General invit6 a los altos funcionarios que ocupaban el mismo puesto
desde hacia cuatro afios a entablar un didlogo con la Administracién en cuanto a las posibilidades
de asumir nuevas funciones en 2002. A raiz de esta invitacién, dos miembros del personal
postularon y fueron seleccionados para avisos de vacantes y han sido transferidos. Asimismo, se
transfiri6 a otros tres altos funcionarios, y se compartieron y debatieron los planes para una
reasignacion tanto con el CAP como con la Junta de Nombramientos, Ascensos y Destinos.
Nuevamente en 2002, el Director General escribi6 a los altos funcionarios que ejercian funciones
directivas en el mismo puesto desde hacia cinco afios, computables hasta el verano del 2003.

27. A pedido del CAP, la Administracién ha comenzado a examinar la politica de movilidad
del personal que figura en el Estatuto del Personal, con objeto de simplificar el proceso y de
adaptarlo a las necesidades actuales de la Organizacion.

VIII. RELACIONES CON EL PERSONAL

28. La Administracion ha seguido reuniéndose con los representantes del CAP en el marco del
Comité conjunto de la Administracion y el Comité de la Asociacién del Personal, para debatir
cuestiones de interés comun. La cooperacion entre la Administracion y el CAP prosigui6 a través
de otros grupos de trabajo o iniciativas, tales como el grupo que se encarga de elaborar un nuevo
sistema de evaluacion del desempeio profesional, el Comité Permanente de Desarrollo y
Capacitacion del Personal y el Grupo de trabajo conjunto sobre el Fondo de Prevision.
Asimismo, se organizé una reunién extraordinaria de la Junta de Nombramientos, Ascensos y
Destinos para simplificar los procesos de contratacion del Programa Aleman de Indemnizacion
por Trabajos Forzados.

29. Con relacién a las reclamaciones del personal, entre el 1° de julio de 2001 y el 30 de junio
de 2002, la Junta de Revision Administrativa recibi6 cinco recursos del personal y dos pasaron al
Tribunal Administrativo de la OIT.

30. El Mediador de la OIM presentd su renuncia en el verano de 2002, por tanto, la
Administracion y el CAP estan procediendo a contratar a un reemplazante.
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IOM STAFF COMPOSITION

1. IOM Field Offices (including
suboffices), 1998-2002 2. IOM staffing' trends, 1998-2002
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3. Staff by category, location and gender, June 2002

Headquarters Field
Category Total
Women Men Women Men

Officials * 56 60 79 179 374
Officials, short-term 10 5 58 77 150
Employees * 81 33 634 736 1484
Employees, short-term 29 13 409 809 1260
National Officers 0 0 31 31 62
Associate Experts 1 1 6 6 14
TOTAL 177 112 1217 1838 3344

! Staff members holding a short-term contract included.

% Unless otherwise specified in this report, all data refers to staff members holding a regular or one-year contract or
having been with the Organization for more than 12 months. The Director General, Deputy Director General,
consultants, interns and staff on special leave without pay are excluded.
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4 and 5. Officials by age group and location, June 2002

Officials - age distribution at HQs, June 2002 Officials - age distribution in the Field, June 2002
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6 and 7. Officials and employees by gender and location, June 2002
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8. Officials within grade - distribution by gender, 1998-2002

Grade Dec. Dec. Dec. Dec. June
1998 1999 2000 2001 2002

o 277 % 30.6 % 28.1% 35.3% 36.1%
Out of the above percentages women were distributed within grades as follows:

P5 and above 13.5% 16.1% 14.1% 10.5% 9.6%
P3-P4 67.3% 62.5% 67.6% 56.4% 54.1%
P1-P2 9.6% 16.1% 15.5% 27.4% 29.6%
PU 9.6% 5.3% 2.8% 5.7% 6.7%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Total number 52 56 7 124 135

of women
ol 72.3% 69.4% 71.9% 64.7% 63.9%
Out of the above percentages men were distributed within grades as follows:

PS5 and above 36.0% 35.4% 25.8% 20.3% 22.2%
P3-P4 50.7% 53.5% 54.4% 59.5% 59.4%
P1-P2 8.1% 7.9% 17.1% 15.8% 14.6%
PU 5.2% 3.2% 2.7% 4.4% 3.8%
Total 100.0% 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%

Total number 3¢ 127 182 227 239
of men

9. Evolution of the representation of women among officials, 1998-2002

(Percentage of women in a grade compared to the total staff in that grade)

Grade Dec. Dec. Dec. Dec. June
1998 1999 2000 2001 2002

D2 0.0 % 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
DI 15.8 % 17.6% 17.6% 22.2% 26.3%
P5 12.1 % 16.7% 17.9% 22.5% 17.4%
P4 37.5 % 32.0% 33.3% 36.0% 40.1%
P3 29.4 % 35.8% 32.4% 32.8% 29.8%
P2 27.3 % 50.0% 24.2% 48.2% 53.1%
Pl 100.0 % 50.0% 30.0% 50.0% 54.5%
PU 36.4 % 37.5% 28.6% 41.2% 50.0%
T‘::f‘)in‘fn"f 27.7 % 30.6% 28.1% 35.3% 36.1%

Total officials 188 183 253 351 374
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10. Officials by country of nationality and grade, June 2002

Country of nationality Grades TOTAL

D2 D1 P5 P4 P3 P2 P1 PU

Algeria 1
Argentina 1 1 2 2
Australia 1 1
Austria 1 1 2 1
Azerbaijan 1
Bangladesh
Belgium 1 1
Bolivia 2
Burkina Faso
Canada 1 3 1
Chile 1
Costa Rica 1
Croatia 2
Czech Republic 1
Denmark 2 1
Egypt 1 1
Finland
France 4 5
Georgia
Germany 5 2 5
Greece
Guatemala
Haiti 1
Honduras 1
Hungary 1 2
1
1
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Iran (Islamic Republic of)

Ireland

Israel 1

Italy 1 6 6
Japan 1

Jordan

Kenya 1
Liberia

Lithuania

Netherlands 1 3 1
Nicaragua 1

Norway 1 1
Pakistan 1 1

Panama

Peru 1
Philippines 3 5
Poland

Portugal 1 1
Republic of Korea

Romania 1

Sri Lanka 1

Sudan 1
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10. Officials by country of nationality and grade, June 2002 (cont.)
Country of nationality Grades TOTAL
D2 D1 P5 P4 P3 P2 P1 PU
Sweden 1 4 5
Switzerland 1 2 6 2 3 14
Thailand 3 3 6
Ukraine 1 1
United Kingdom of Great
Britain and Northern 2 3 7 4 16
Ireland
United Republic of
Tanzania
United States of America 4 9 14 26 4 1 2 60
Uruguay 1 3 1 2 7
Venezuela 1 1
Yugoslavia, FR 1 2 3 6
Non-Member States 4 8 15 8 2 3 40
TOTAL 1 19 46 84 131 64 11 18 374

Member State nationals currently employed on short-term contracts: Albania (2), Slovakia (1) and South Africa (3).

11. Officials - grade distribution and gender, June 2002

100%

80% -

oo+ 1 t1 11111

40% 1 —

20% 1+ —

0%

D2 D1 P5 P4 P3 P2 P1 PU
am 1 14 38 50 92 30 5 9
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12. Headquarters employees by country of nationality and gender, June 2002

Country of nationality FGenderM Total Country of nationality FGende:vl Total
Albania 1 1 Netherlands 1 1
Argentina 2 2 Peru 1 1
Australia 1 1 Philippines 1 1
Azerbaijan 1 1 Portugal 1 1
Bosnia and Herzegovina 3 2 5 Romania 1 1 2
Canada 1 1 Senegal 1 1
Colombia 1 1 Spain 1 1
Costa Rica 1 1 Sri Lanka 1 1
Croatia 1 1 Switzerland 16 3 19
France 22 12 34  The former Yugoslav 2 2

Republic of Macedonia
Germany 5 1 6 Turkmenistan 2 2
Indonesia 1 1 United Kingdom of 11 1 12

Great Britain and

Northern Ireland
Israel 1 1 Uruguay 2 2
Italy 4 4 8 Yugoslavia, FR 2 2 4

Grand total 81 33 114
13. Field employees by country of nationality and gender, June 2002

Country of nationality FGendell'VI Total Country of nationality FGende:VI Total
Afghanistan 22 372 394 Colombia 51 31 82
Albania 26 18 44  Congo 7 27 34
Algeria 1 2 3 Costa Rica 13 7 20
Angola 7 7 Cote d'lvoire 1 1 2
Argentina 12 2 14  Croatia 16 9 25
Armenia 9 6 15  Czech Republic 5 2 7
Australia 9 2 11 Dominican Republic 1 1
Austria 5 6 11 East Timor 11 131 142
Azerbaijan 8 17 25  Ecuador 13 19 32
Bangladesh 5 6 11 Egypt 21 15 36
Belarus 5 1 6 El Salvador 2 4 6
Belgium 8 11 19  Ethiopia 12 11 23
Bolivia 1 2 3 Fiji 2 2
Bosnia and Herzegovina 38 40 78  Finland 6 5 11
Brazil 1 1 France 1 4 5
Bulgaria 4 2 6 Gambia 2 1 3
Cambodia 8 19 27  Georgia 7 5 12
Canada 3 5 8 Germany 20 12 32
Cape Verde 1 1 Ghana 14 14 28
Chad 1 1 Greece 6 6 12
Chile 3 6 9 Guatemala 11 22 33
China, Hong Kong Special 4 4 Guinea 3 7 10

Administrative Region
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13. Field employees by country of nationality and gender, June 2002 (cont.)

Country of nationality FG endel;vl Total Country of nationality % Total
Guinea-Bissau 1 1 2 Romania 10 7 17
Honduras 3 6 9 Russian Federation 86 39 125
Hungary 9 5 14 Rwanda 1 1
India 1 2 3 Senegal 12 11 23
Indonesia 15 20 35 Sierra Leone 18 47 65
Iran (Islamic Republic of) 4 13 17 Slovakia 6 2 8
Ireland 1 1 Slovenia 3 3
Italy 25 13 38  Somalia 5 2 7
Japan 3 3 South Africa 8 7 15
Jordan 5 6 11 Spain 3 3
Kazakhstan 8 3 11 Sudan 3 10 13
Kenya 37 54 91 Sweden 2 2
Kiribati 4 4 Switzerland 1 1
Kyrgyzstan 3 8 11 Syrian Arab Republic 7 5 12
Latvia 1 1 2 Tajikistan 7 24 31
Lebanon 2 2 Thailand 11 4 15
Lesotho 5 5 The former Yugoslav 19 27 46

Republic of Macedonia
Liberia 4 5 9 Tunisia 2 2 4
Lithuania 4 4 Turkey 5 7 12
Mali 1 1 Turkmenistan 2 3 5
Mexico 2 1 3 Tuvalu 1 1
Myanmar 1 1 Uganda 2 1 3
Nauru 12 14 26 Ukraine 23 17 40
Netherlands 27 19 46 United Kingdom of 3 1 4

Great Britain and

Northern Ireland
New Caledonia 1 1 United States of America 22 31 53
Nicaragua 3 1 4 Uruguay 1 1
Norway 1 1 Uzbekistan 1 1
Pakistan 6 12 18 Venezuela 1 2 3
Paraguay 1 1 Viet Nam 31 17 48
Peru 7 5 12 Yemen 1 1
Philippines 10 12 22  Yugoslavia, FR 73 57 130
Poland 3 3 Kosovo 86 178 264
Portugal 8 2 10  Zambia 2 1 3
Republic of Korea 1 1 Zimbabwe 1 1 2
Republic of Moldova 5 5 10

Grand total

1074 1576 2650
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RECRUITMENT AND SELECTION

14. Vacancy notices issued for officials, 1998-June 2002

Vacancy notices issued 1998 1999 2000 2001 ;ggz
Total number of vacancies issued 22 41 79 87 42
Headquarters positions 6 20 31 33 12
Field positions 16 21 48 54 30
Advertised internally only 14 37 42 58 34
Headquarters positions 1 18 11 13 7
Field positions 13 19 31 45 27
Advertised internally and externally 8 4 37 29 8
Headquarters positions 5 2 20 20 5
Field positions 3 2 17 9 3

15. Officials appointed through vacancy notices®, 1998-June 2002

June

1998 1999 2000 2001 2002
Vacancies filled internally 17 31 40 61 21
Headquarters 3 17 10 17 9
Field 14 14 30 44 12
Vacancies filled externally 3 5 25 18 5
Headquarters 2 4 15 11 4
Field 1 1 10 7 1
Cancelled / reissued 2 7 16 9 8
Pending 10
Total 22 43 81 88 44

16. Officials appointed through vacancy notices by gender, 1998-June 2002

June
1998 1999 2000 2001 2002
Officials appointed in Headquarters 5 21 25 28 13
Of which women 2 7 14 16 6
Officials appointed in the Field 15 15 40 51 13
Of which women 5 1 12 20 4
Total number of officials appointed 20 36 65 79 26
Of which women recruited externally 1 3 14 9 1
Of which former General Services staff 3 4 7 10 4
Of which women 1 1 3 4 3
Percentage of women appointed 35.0% 22.2% 40.0% 45.6% 38.5%

3 The total number of officials is different from the total number of vacancies issued because some vacancies were
issued for more than one position or may have been filled by more than one official on a part-time basis
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17. Mobility of internal staff, 1998-2002
June

1998 1999 2000 2001 2002
From Headquarters to the Field 5 2 1 3 1
From the Field to Headquarters 1 3 5 8 4
From the Field to the Field 8 9 24 19 10
Reassgnment within same duty 3 17 10 31 6

station

Total 17 31 40 61 21

18. Officials appointed through vacancy notices by country of nationality, 1998-2002

June

Nationality 1998 1999 2000 2001 2002

Afghanistan * 1 1

Albania 1
Algeria

Argentina 1

Australia

Austria

Bangladesh

Belgium 1
Bosnia and Herzegovina *

Burkina Faso

Canada

Chile 1
Costa Rica

Croatia

Czech Republic 1
Denmark 1

Egypt 1

Eritrea ° 1

Finland 1

France

Germany 1
Greece

Haiti 1
India *

Iran (Islamic Republic of) 1

Ireland 1 1
Israel 1

Italy 1 2 5 6 1
Japan 2

Jordan 1

Kenya 1 1 2
Liberia 1
Mozambique * 1 1 1
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18. Officials appointed through vacancy notices by country of nationality, 1998-2002 (cont.)

. . June
Nationality 1998 1999 2000 2001 2002
Netherlands 1 1 1
New Zealand * 1 2
Nicaragua 1
Norway 1 1
Pakistan 2
Panama 1 1
Peru 1
Philippines 1 1 1 5
Poland 1 1
Portugal 1 1
Romania 1 1
Russian Federation * 1
Spain * 1 1 1
Sri Lanka 1
Sweden 1 2 1 1
Switzerland 3 4
Thailand 1
The former Yugoslav Republic of Macedonia * 1
Ukraine 1 1
United Kingdom of Great Britain and Northern Ireland 2 2 2 4
United Republic of Tanzania 1
United States of America 2 5 13 18 3
Uruguay 2 1 1
Yugoslavia, FR 2 1
Total 20 36 65 79 26
Number of country nationalities 15 23 29 34 19

19. Vacancy notices issued for employees at Headquarters, 1998-June 2002

Vacancy notices issued 1998 1999 2000 2001 ‘;ggg
Total number of vacancies issued 8 7 16 33 9
Advertised internally only 8 7 8 18 5
Advertised internally and externally 8 15 4
Total number of positions vacant 8 7 20 36 15
Vacancies filled internally 8 6 11 18 8
Employees from Headquarters 6 2 7 14 5
Employees from the Field 2 4 4 4 3
Vacancies filled externally - 5 8 4

Cancelled/reissued 1 4 10

Pending 3
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20. Summary of recruitment and selection processes, 1998-June 2002
June
1998 1999 2000 2001 2002
For officials
Total number of vacancies issued 22 41 79 87 42
Total number of temporary vacancies issued n.a. n.a. 22 6 9
Unfilled / cancelled / reissued 2 7 16 9 18
Number of vacant positions filled 22 43 81 88 44
Number of temporary positions filled 23 95 140 148 143
Of which for emergency operations - 49 73 87 89
For employees at Headquarters
Total number of vacancies issued 8 7 16 33 9
Total number of temporary vacancies issued n.a. n.a. 1 4 7
Unfilled / cancelled / reissued 1 4 10 3
Number of vacant positions filled 8 6 16 26 12
Number of temporary positions filled 6 16 16 41 44

ALTERNATIVE STAFFING RESOURCES

21. Associate Experts by nationality, 1996-June 2002

June

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002
Austria 1
Belgium 1 1
Denmark 1 1 2 2 2 2
Finland 1 1
Germany 1 3 1 1
Italy 1 1 1 2 3 3 2
Japan 1 2 2 3 3 2 3
Morocco 1 1
Netherlands 3 4 5 4 3 3 1
Republic of Korea 1 1 1
Sweden 1 1 1 6 6 6 4
Switzerland 1
United Sltates of 1 1 5 y 1 1

America

Total 9 13 14 22 19 20 14
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OTHER CATEGORIES

22. Interns by gender and duty station, June 2001-June 2002

Duty station Women Men Total
Headquarters 19 8 2
Director General’s Office 2 2 4
Budget 1 1
Emergency and Post-Conflict Division 1 1 2
External Relations 1 1
Information Technology 1 1 2
Legal Services 1 1
Migration Health Services 2 2
Migration Management Services 1 1
Migration Policy and Research Programme 1 1
Research and Publications 1 1
German Forced Labour Compensation Programme 5 2 7
Staff Development and Training 4 4
Field 28 11 39
Almaty 1 1
Bern 2 2
Brussels 5 3 8
Helsinki 5 1 6
Kyiv 1 1
Manila 1 1 2
Rome 12 12
Sarajevo 2 1 3
Washington, D.C. 3 3
Zagreb 1 1
TOTAL 47 19 66
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STAFF DEVELOPMENT AND TRAINING

23. Staff development and training activities, 1998-2002

June
1998 1999 2000 2001 2002
Activities organized or financed by SDT 31 62 80 88 45
Total staff members 1367 1836 2466 2742 3344
Staff members trained 140 389 440 611 341
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24, Staff trained by gender, 1998-June 2002
200

177
2
O a

1998 1999 2000 2001 Jun-02

\l Female H Male \

25. Staff trained by location, 1998-June 2002
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26. Staff trained by category, 1998-June 2002

400
343
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250 221
190
200 163 163
14
150 124
92 02
100 -
42 43
50 -
6
0
1998 1999 2000 2001 Jun-02
O Officials H Employees OO Ungraded
27. Staff trained by areas of training and development activity
June
. % of total % of total
Main Areas 2001 trained 2002 trained
Administration and Management 177 29% 51 15%
Capacity-Building/Communications - - 61 18%
Chiefs of Mission - - 13 4%
Information Technology 41 7% 43 13%
Language Courses 83 14% 82 24%
Migration Health 29 5% 1 0%
Migration and Emergency Management 58 10% 55 16%
Movement Management 11 2% - -
Others (Induction, Strategic Planning,

Project Development) 145 24% 35 10%
Report Writing and Computer Layout Skills 41 6% * *
Security 6 1% - -
Stress Management 20 2% - -

TOTAL 611 100% 34 100%

* Report writing course in 2002 included under Communications (13 participants)



