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Resumen

16-01058

Empleo de personal que no es de plantilla y modalidades de contratacion
conexas en las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas
JIU/REP/2014/8

El objetivo del presente informe es proporcionar una evaluacion del empleo de personal que no
es de plantilla desde la perspectiva de todo el sistema de las organizaciones de las Naciones
Unidas, incluidas sus politicas, reglamentos, practicas de contratacion y procesos de gestion
conexos, prestando especial atencion a las practicas en las oficinas sobre el terreno. El informe
incluye informacion cuantitativa y cualitativa, las tendencias en el empleo de personal que no es de
plantilla, y un analisis comparativo de las politicas y practicas institucionales en vigor.

Principales constataciones y conclusiones

El empleo de personal que no es de plantilla varia en las organizaciones. Sin embargo, es
elevado en las organizaciones orientadas a la realizacién de programas y proyectos de gran
envergadura. A nivel global, un volumen significativo del personal de las organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas (alrededor del 45% de la fuerza de trabajo total) trabaja con
contratos que no son de funcionario. Muchos trabajan durante largos periodos en el marco de
una relaciéon empleador-empleado de facto, que es similar a la de los funcionarios, debido a la
relativa flexibilidad y a las menores repercusiones en los costos de los contratos del personal que
no es de plantilla en comparacion con los contratos de los funcionarios. En consecuencia, se esta
creando una nueva categoria de personal, como parte importante de la fuerza de trabajo total,
que desempefia toda clase de funciones, entre ellas tareas técnicas, administrativas y de gestion,
especialmente en relacion con los proyectos.

Las constataciones del informe reflejan que el sistema actual de contratacion de personal no
de plantilla es incompatible con las buenas practicas laborales a nivel internacional, funciona sin
supervision ni rendicion de cuentas efectivas, y presenta riesgos para las organizaciones.
Ademas, las constataciones indican una falta de coherencia entre los valores de justicia y
equidad que defienden las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas y el trato
diferencial que practican sin una base claramente establecida.

Los inspectores observaron que las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas no
disponian de datos analiticos detallados sobre el empleo de personal que no es de plantilla y, en
particular, sobre el perfil y el costo de esa fuerza de trabajo, su proporcion respecto de la fuerza
total de trabajo, el desglose de los costos por ubicacién, y las modalidades de contratacién. Esto
no propiciaba la adopcion de decisiones ni la vigilancia eficaces. De hecho, la supervision del
empleo de personal que no es de plantilla era insuficiente, tanto en el nivel directivo superior
como en el de los 6rganos legislativos/rectores.

No se han establecido criterios generales ni un marco para todo el sistema en relacion con el
empleo de personal que no es de plantilla y las modalidades de contratacién conexas. Como
resultado, las organizaciones han desarrollado sus propias politicas y modalidades de
contrataciéon de manera fragmentada, lo que ha dado lugar a politicas y modalidades de
contratacion muy diversas. Ademas, la administracion del personal que no es de plantilla es
irregular debido a la debilidad de los controles internos y al apoyo y la supervision insuficientes
por parte de los departamentos/unidades competentes en las sedes. En el examen se constaté que
las organizaciones se enfrentaban al riesgo de pérdida de reputacion, tasas elevadas de
movimiento del personal, falta de personal estable y motivado, asi como al posible aumento de
problemas legales debido al empleo inadecuado de personal que no es de plantilla. Por otra
parte, si bien las organizaciones cuentan con un volumen significativo de ese personal trabajando
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durante largos periodos en el marco de una relacion empleador-empleado de facto, el personal
que no es de plantilla carece de representacion efectiva en las asociaciones de personal y de
acceso a los mecanismos de justicia interna.

En la actualidad, las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas tienen una doble
fuerza de trabajo, la primera con todos los derechos y prestaciones y la segunda con prestaciones
limitadas o nulas. Esa situacion no es conforme con los principios internacionales en materia
laboral ni los valores que promueven las Naciones Unidas. Si bien los funcionarios del sistema
de las Naciones Unidas han reconocido que ese empleo significativo de personal que no es de
plantilla no es una buena préctica, aducen dos razones importantes para la utilizacion de
contratos de personal que no es de plantilla en lugar de contratos de funcionario, a saber, su
menor costo y su mayor flexibilidad. Los inspectores desean aclarar que las organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas no deben dar por supuesto que la necesidad de soluciones
practicas prevalece sobre su obligacion de poner en practica lo que predican ni sobre los
requisitos de unas practicas laborales adecuadas.

Por consiguiente, los inspectores proponen que cada organizacion realice un analisis de su
propia situacion con respecto al empleo a largo plazo de personal que no es de plantilla y elabore
un plan (de corto a mediano plazo) para poner fin a esa practica. Dicho plan debe facilitar una
evaluacion de los recursos financieros necesarios para su aplicacion. También debe incluir un
andlisis del empleo actual de personal que no es de plantilla y las politicas conexas a la luz de los
principios internacionalmente aceptados en materia laboral. Asimismo, el plan debe incluir un
andlisis del nivel de empleo de ese personal; las funciones y ubicaciones del personal que no es
de plantilla con amplia trayectoria de servicio; la duracion prevista de sus funciones; y las
medidas que deben adoptarse para hacer frente a esa situacion, por ejemplo, el empleo del tipo
correcto de contrato de funcionario para el personal que no es de plantilla y cuenta con amplia
trayectoria de servicio, y la posibilidad de que esas personas presenten sus candidaturas a los
puestos vacantes en las mismas condiciones que los candidatos internos.

Las organizaciones deben presentar ese analisis, junto con los requisitos correspondientes en
materia de recursos financieros y decisiones estratégicas, a sus respectivos érganos rectores, que
a su vez deben considerar la posibilidad de proporcionar el apoyo necesario para resolver el
problema en beneficio de las organizaciones, incluidos los recursos financieros pertinentes.

Por lo que respecta a las preocupaciones méas generales sobre costos totales, las
organizaciones deberian adoptar un enfoque holistico teniendo en cuenta su estrategia global de
contratacién en lugar de métodos paliativos e inadecuados. En ese contexto, por ejemplo, pueden
determinar qué servicios prestados en las sedes se pueden mantener, deslocalizar o externalizar,
habida cuenta de su estrategia institucional y de los valores fundamentales de las Naciones
Unidas. También pueden definir sus funciones esenciales y continuas, asi como las necesidades
de programas y proyectos de duracidn limitada. Si las organizaciones consideran que las actuales
modalidades de contratacion de personal no responden plenamente a sus necesidades operativas,
deben trabajar junto con la Comision de Administracién Publica Internacional (CAPI) para
afrontar el problema como es debido. En particular, pueden examinar las necesidades de
flexibilidad con respecto a dichos programas y proyectos.

Si bien la CAPI se encarga de armonizar las modalidades de contratacién y las prestaciones
de los funcionarios, las modalidades de contratacién, las prestaciones y las condiciones de
trabajo del personal que no es de plantilla son irregulares y estan fragmentadas en todo el
sistema. Teniendo en cuenta las constataciones del informe, la armonizacién de las politicas y
practicas relativas al personal que no es de plantilla debe ser objeto de un estudio exhaustivo por
el Comité de Alto Nivel sobre Gestion de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las
Naciones Unidas para la Coordinacion (JJE), que abarque todos los aspectos del empleo de ese
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personal, con miras a permitir que las organizaciones les ofrezcan contratos y prestaciones
equivalentes o similares en consonancia con los principios internacionalmente aceptados en
materia laboral.

El informe contiene 13 recomendaciones, 1 dirigida al Secretario General en su calidad de
Presidente de la Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacion, otra a la consideracion de los 6rganos legislativos/rectores, y 11 dirigidas a los
jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.

Recomendaciones
Recomendacion 1

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
revisar sus politicas relativas al personal que no es de plantilla, con inclusion de la
definicién de personal que no es de plantilla y los criterios para su empleo, mediante el
principio de la relacion de trabajo conforme a las recomendaciones pertinentes en materia
laboral de la Organizacion Internacional del Trabajo.

Recomendacioén 2

Los organos legislativos/rectores de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben ejercer sisteméticamente sus funciones de supervision respecto del empleo de
personal que no es de plantilla, mediante examenes periddicos de los datos/informacién
sobre dicho personal que faciliten los respectivos jefes ejecutivos.

Recomendacion 3

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
examinar el empleo de personal que no es de plantilla, con miras a identificar al personal
con amplia trayectoria de servicio en el marco de una relacion de empleador-empleado
de facto, asi como establecer un plan (a corto y mediano plazo) para poner fin al empleo
inadecuado de personal que no es de plantilla durante periodos prolongados. El plan,
incluidos los recursos necesarios, debe presentarse a los drganos legislativos/rectores para
su aprobacion y la prestacion de la ayuda financiera que se precise.

Recomendacién 4

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
fortalecer la vigilancia, la supervision y el control internos del empleo de personal que no
es de plantilla, mediante la aplicacion sostenida de mecanismos eficaces de control interno,
la vigilancia sistemética a nivel institucional, asi como la recogida de informacion/datos,
analisis y auditorias. Deben velar por que un departamento/unidad central a nivel
institucional sea responsable de la vigilancia, el andlisis y la presentacién de informes sobre
esa cuestion a nivel global.

Recomendacion 5

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
favorecer la presentacion periddica de informes analiticos sobre el empleo de personal que
no es de plantilla en sus organizaciones, tanto a nivel interno (al personal directivo
superior) como externo (al respectivo érgano rector). Tales informes deben contener datos
y analisis detallados sobre el empleo de ese personal, incluidos su volumen y los gastos
conexos, su proporcion respecto de la fuerza de trabajo total, un desglose de las
modalidades de contratacion y las zonas y lugares de destino donde se utilizan, la evolucion
de las tendencias, asi como los posibles riesgos y las medidas conexas.
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Recomendacién 6

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
promover la aplicacion de directrices practicas, actualizadas y consolidadas sobre el
empleo de personal que no es de plantilla, a fin de orientar a los gestores que participan en
la adopcion de decisiones sobre la utilizacion de las modalidades de contratacion de ese
personal.

Recomendacion 7

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
velar por que las personas que trabajan para esas organizaciones con contratos de
terceros/externos lo hagan en condiciones decentes, incluidos salarios justos y prestaciones
y derechos sociales.

Recomendacién 8

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
asegurarse de que la politica sobre el equilibrio de género y las medidas conexas
contemplen al personal que no es de plantilla, incluidos los Voluntarios de las Naciones
Unidas (VNU). El equilibrio de género en la contratacion de personal que no es de plantilla
se debe promover y controlar como parte de la politica general sobre igualdad de género.

Recomendacion 9

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
permitir que las personas que no trabajan en plantilla y cuentan con una amplia
trayectoria de servicio (incluidos los VNU) presenten sus candidaturas a los puestos
vacantes, con miras a favorecer la equidad y prever la reduccién de ese personal en las
organizaciones.

Recomendacion 10

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
asegurarse de que exista un mecanismo claro, justo y racional para la determinacion y el
ajuste de los niveles de remuneracion del personal que no es de plantilla, en particular por
lo que respecta al personal con amplia trayectoria de servicio.

Recomendacion 11

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas deben
velar por que el personal que no es de plantilla con amplia trayectoria de servicio
(incluidos los VNU) tenga acceso a mecanismos formales adecuados de justicia interna.
A tal fin, los jefes ejecutivos deben considerar la posibilidad de permitirles el acceso a los
mecanismos existentes o establecer otro sistema préctico para ese personal.

Recomendacion 12

Como cuestién prioritaria, los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas deben favorecer y formalizar el acceso del personal que no es de plantilla
(incluidos los VNU) a la mediacion, la Oficina de Etica, la Oficina del Ombudsman y otros
mecanismos informales de solucién de conflictos, y asegurarse de que dicho personal pueda
beneficiarse de las politicas sobre prevencion del acoso y denuncia de irregularidades.
Ademas, se debe informar al personal que no es de plantilla sobre esos derechos.
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Recomendacion 13

El Secretario General, en su calidad de Presidente de la Junta de Jefes Ejecutivos del
Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacion, debe poner en marcha la
armonizacion de las politicas y practicas relativas al personal que no es de plantilla en todo
el sistema, incluidos los criterios/principios sobre el empleo de ese personal, asi como la
preparacion de una modalidad de contrato, una metodologia de remuneracion y
prestaciones comunes para ese personal. A tal fin, puede establecerse un grupo de trabajo
en el marco del Comité de Alto Nivel sobre Gestion.

16-01058

7/121




A/70/685

Indice

8/121

Capitulo

Resumen
Siglas y acronimos

Introduccion

Panorama general: personal que no es de plantilla en el sistema de las

Naciones Unidas
A.

H.

Politicas y modalidades de contratacion de personal que no es de plantilla
A.

C.
D.
Gestion del personal que no es de plantilla
A.
B.
C.

D.
E.

El camino que se debe seguir

Ausencia de definicidn y de criterios generales para el empleo de

personal que noesde plantilla. .......... ... .. ... ... .. .. .. ...,
Razones para el empleo de personal que no es de plantilla.............
Nivel de empleo de personal que no es de plantilla en todo el sistema . . ..

Empleo de personal que no es de plantilla como parte de una estrategia y
un modelo institucional globales . . ... ........ ... .. ... ... .. ... ...

Costos de personal que no es de plantilla en comparacién con los costos
de funcionarios .. ... ..

Impacto del empleo indebido de personal que no es de plantilla:

una situacion en la que todos pierden . ........ ... oo

Personal que no es de plantilla: proporcion significativa de la fuerza

detrabajototal. . ...... ... ... . ..

Necesidad de mejorar los mecanismos de vigilancia y supervision

del empleo de personal que noesde plantilla .......................

Ausencia de una estrategia y un marco para el empleo de personal

quenoesdeplantilla ......... ... ... . . ...

Modalidades de contratacion de personal que no es de plantilla'y

prestaciones sociales Conexas . ...
Voluntarios de las Naciones Unidas . ..............................

Practicas de externalizaciOn. . .............. .. . . .

Seleccién y contratacion. . ............. .. ..

Remuneracion y salarios. . ............ .. .

Duracion méaxima, prérroga y renovacién de los contratos de personal

quenoesdeplantilla ......... ... .. .. . . . ...

Evaluacién del desempefio del personal que no es de plantilla..........

Representacién del personal que no es de plantilla y administracion

dejusticia. . ...

Parrafos

14-78

14-33
34-38
39-46

47-52

53-56

57-62

94-111
112-119
120-124
125-182
125-138
139-153

154-160
161-165

166-182
183-192

Pagina
3

10
11

15

15
23
25

28

29

31

33

35
39

39

44
50
51
54
54
57

62
64

65
65

16-01058



A/70/685

16-01058

Anexos

Estudios monograficos por PaisSes . . ... ...t
Estudio monografico 1: RepUblica Democraticadel Congo ..........................
Estudio monografico 2: Haiti . ... ... ... ... . . .
Estudio monografico 3: India. ... ...
Personal de plantilla y no de plantilla, a finales de marzo de 2012 y de 2013 ............

Modalidades de contratacion de personal no de plantilla: prestaciones por tipo
de CONTratl . . ..o

Duracion, prorroga e interrupcién obligatoria del arreglo contractual ..................

Panorama general de las medidas que deben adoptar las organizaciones participantes
sobre la base de las recomendaciones de la Dependencia Comudn de Inspeccidn
JIUIREP/201418. .

75
76
82
88
97

9/121



A/70/685

10/121

Siglas y acronimos

ACNUR
CAPI
CCl
CEPA
CESPAP
CNUDMI
DClI

FAO

JJE

MINUSTAH
MONUSCO

OACI
OIEA
oIT
oMmI
OMM
OMPI
OMS
OMT
ONG
ONUDI
ONU-Mujeres

ONUSIDA
PMA
PNUD
ulT
UNESCO
UNFPA
UNICEF
UNOPS
VNU

Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Refugiados
Comision de Administracién Publica Internacional

Centro de Comercio Internacional UNCTAD/OMC

Comision Econdmica para Africa

Comision Econémica y Social para Asia y el Pacifico

Comision de las Naciones Unidas para el Derecho Mercantil Internacional
Dependencia Comun de Inspeccion

Organizacion de las Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura

Junta de los Jefes Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la
Coordinacién

Misién de Estabilizacion de las Naciones Unidas en Haiti

Mision de Estabilizacién de las Naciones Unidas en la Republica Democratica
del Congo

Organizacion de Aviacion Civil Internacional

Organismo Internacional de Energia Atdmica

Organizacion Internacional del Trabajo

Organizacion Maritima Internacional

Organizacion Meteoroldgica Mundial

Organizacion Mundial de la Propiedad Intelectual

Organizacion Mundial de la Salud

Organizacion Mundial del Turismo

Organizacion no gubernamental

Organizacion de las Naciones Unidas para el Desarrollo Industrial

Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres

Programa Conjunto de las Naciones Unidas sobre el VIH/SIDA

Programa Mundial de Alimentos

Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo

Union Internacional de Telecomunicaciones

Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacidn, la Ciencia y la Cultura
Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas

Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia

Oficina de las Naciones Unidas de Servicios para Proyectos

Voluntarios de las Naciones Unidas

16-01058



A/70/685

16-01058

Introduccion

Objetivo

1. Como parte de su programa de trabajo, la Dependencia Comun de Inspeccion
(DCI) llevo a cabo un examen del empleo de personal que no es de plantilla y las
modalidades de contrataciéon conexas en las organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas, prestando especial atencion a las practicas en las oficinas sobre el
terreno. El examen se realizd a propuesta de la Secretaria de las Naciones Unidas
(en particular, la Misién de Estabilizacion de las Naciones Unidas en Haiti
(MINUSTAH)).

2. El examen proporciona una evaluacion del empleo de personal que no es de
plantilla desde la perspectiva de todo el sistema, incluidas las politicas, los
reglamentos, las practicas de contratacion y los procesos de gestion conexos en las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. Incluye informacién cuantitativa
y cualitativa sobre el empleo de ese personal; un andlisis comparativo de las
actuales politicas y practicas institucionales; y la evolucion de las tendencias en la
proporcion de las categorias de personal que no es de plantilla respecto de la fuerza
de trabajo total en las organizaciones participantes en la DCI.

3. Se exponen de forma detallada los diferentes tipos de contrato y las politicas,
los reglamentos y las normas disponibles en el sistema para el personal que no es de
plantilla, con inclusiéon de las denominaciones y definiciones aplicadas a ese
personal; los criterios de seleccion respecto de los contratos correspondientes; asi
como los procesos de contratacion, los niveles de remuneracion, las limitaciones en
la duracién de los contratos y las prestaciones previstas (por ejemplo, el seguro
médico, las vacaciones remuneradas y otras prestaciones suplementarias). También
se intenta determinar como se aplican las politicas, asi como los principales desafios
que afrontan actualmente las organizaciones, incluido el grado de coherencia y
armonizacidn sobre el terreno de las politicas y practicas relativas al personal que
no es de plantilla.

4.  El examen tiene por objeto responder a las siguientes preguntas:

« (Cuél es el volumen actual del personal que no es de plantilla y cuales son las
tendencias recientes en su empleo? ;Cual es el peso de dicho personal en la
fuerza total de trabajo de las organizaciones?

« ;(Cuéles son los tipos/categorias de contrato para el personal que no es de
plantilla y sus principales caracteristicas?

« ;Cual es la definicion de “personal que no es de plantilla”? ;Hay un
entendimiento comdn al respecto entre las organizaciones?

« ;Cuéles son las politicas/estrategias para el empleo de personal que no es de
plantilla y las modalidades de contratacién conexas? ¢Son esas politicas claras,
adecuadas y conformes con las buenas practicas internacionales en materia
laboral?

« (Existen criterios para determinar las esferas/tareas en las que el personal que
no es de plantilla puede/no puede ser empleado? ¢Hay una distincion clara y
racional entre las tareas/labor de los funcionarios y las del personal que no es
de plantilla?
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« (Cuales son las principales razones y las esferas/tareas mas comunes para el
empleo de personal que no es de plantilla en la practica?

. ;Son los elementos principales de los contratos (tales como la definicion, la
duracion, las limitaciones y las prestaciones) claros, coherentes, racionales y
adecuados? ¢Hay suficientes politicas, directrices y herramientas para la
gestion de los contratos del personal que no es de plantilla?

« ¢Se hacen cumplir las politicas y los procedimientos existentes y se vigila e
informa sobre su aplicacion? ;Es el proceso de contratacion del personal que
no es de plantilla claro, objetivo, justo y eficiente?

« (Cuales son los principales desafios que afrontan las organizaciones con
respecto al empleo de personal que no es de plantilla?

- (Se emplea a personal que no es de plantilla a largo plazo, para que
desempefie funciones bésicas y tareas que corresponden a los funcionarios? Si
tal es el caso, ¢por qué razén y en qué medida?

« ;Son las politicas y préacticas relativas al personal que no es de plantilla
coherentes y uniformes en todo el sistema?

« ;Cuéles son las oportunidades y los riesgos asociados al empleo de categorias
de personal que no es de plantilla por las organizaciones? ;Se evallan los
riesgos y se introducen las medidas de mitigacion correspondientes como es
debido?

Alcance

5. El presente informe abarca todo el sistema y se refiere a todas las
organizaciones participantes, las Naciones Unidas y sus fondos y programas, los
organismos especializados y el Organismo Internacional de Energia Atdémica
(OIEA), y presta especial atencion al empleo de personal que no es de plantilla
sobre el terreno, incluidas las operaciones de mantenimiento de la paz. Debe tenerse
en cuenta que el presente examen se ocupa principalmente de las personas que
prestan servicio sobre la base de una relacion contractual directa con una
organizacion del sistema de las Naciones Unidas, a diferencia de las personas que
prestan servicio a través de un tercero, en ocasiones denominados “contratistas
institucionales” o proveedores de servicios externalizados. Sin embargo, puede
hacerse referencia a algunas practicas de externalizacién ya que, en algunos casos,
son una alternativa directa al empleo de personal que no es de plantilla. Los
funcionarios designados por eleccidn, el personal no remunerado y los pasantes no
se incluyen en el examen, por considerarse que tampoco forman parte de la plantilla.
Los Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) constituyen una categoria separada,
establecida en virtud de una resolucion de la Asamblea General a efectos de emplear
a dicho personal. Sin embargo, no se cuentan entre los funcionarios, por lo que se
examinan separadamente en el presente informe. Si no se los menciona de manera
expresa, se considerard que las recomendaciones no son aplicables en su caso.

6. Con el fin de examinar una muestra representativa de los diferentes usos del
personal que no es de plantilla en todo el sistema, los inspectores llevaron a cabo
misiones en determinados lugares de destino en distintas regiones. Se realizaron
entrevistas con diferentes entidades del sistema de las Naciones Unidas con
necesidades y mandatos muy diversos, entre ellas dos comisiones regionales
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(la Comision Econémica para Africa (CEPA) y la Comisién Econdémica y Social
para Asia y el Pacifico (CESPAP)); dos operaciones de mantenimiento de la paz (la
Misidn de Estabilizacion de las Naciones Unidas en Haiti (MINUSTAH) y la Mision
de Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Democratica del Congo
(MONUSCO)); un pais que forma parte de la iniciativa “Unidos en la accion”
(Viet Nam); y la India. En cada lugar de destino se llevaron a cabo entrevistas con
funcionarios y no funcionarios en tantas entidades de las Naciones Unidas como fue
posible, en particular las que empleaban numeroso personal que no es de plantilla.

Metodologia

7.  De conformidad con las normas internas y las directrices de la DCI, asi como
sus procedimientos internos de trabajo, la metodologia aplicada en la preparacion
del informe incluye un examen preliminar de documentaciéon pertinente, por
ejemplo informes anteriores de la DCI'; un analisis de documentos de politica
disponibles, informes internos y documentos presentados a los 6rganos rectores; la
preparacion de cuestionarios institucionales y sobre el terreno; misiones y
entrevistas sobre el terreno; una encuesta en linea para personal que no es de
plantilla; y un analisis comparativo en profundidad de cada uno de esos elementos.
Se enviaron cuestionarios detallados a todas las organizaciones participantes y a las
entidades que estaban presentes en los lugares de destino que se visitaron. Sobre la
base de las respuestas recibidas, se realizaron entrevistas en determinados lugares
de destino asi como en la Sede de las Naciones Unidas.

8.  Con el fin de incluir diferentes perspectivas sobre la cuestion, los inspectores
entrevistaron a diversos interesados pertinentes, incluidos funcionarios de
administraciéon de recursos humanos y grupos de directivos contratantes, y
mantuvieron reuniones de grupos de discusidon con personal que no es de plantilla y
con representantes del personal. En un esfuerzo para recoger las opiniones,
percepciones y opiniones de una muestra mas amplia del personal que no es de
plantilla, se realizd6 una encuesta en linea para ese personal en todos los paises
visitados, a saber, Etiopia, Haiti, la India, la Reptblica Democratica del Congo,
Tailandia y Viet Nam, a la que respondieron 2.151 personas con diferentes tipos de
contratos de personal que no es de plantilla, lo que proporciond informacion y
conocimientos utiles a efectos del estudio. Durante el segundo semestre de 2013 se
llevaron a cabo misiones sobre el terreno, y la encuesta en linea se realizé a
continuacién de las misiones en cada pais. Asi pues, las constataciones del informe
se establecieron mediante una triangulacién rigurosa de las distintas fuentes de
informacion.

9.  El presente informe incluye un resumen de las constataciones, evaluaciones y
conclusiones obtenidas. Durante el examen se llevaron a cabo 6 estudios
monograficos por paises, 3 de los cuales se adjuntan al informe (Haiti, India y
Republica Democratica del Congo), mientras que los otros 3 (Etiopia, Tailandia y
Viet Nam), junto con 2 anexos relativos a las politicas sobre el personal que no es
de plantilla y las modalidades de contratacion conexas en el sistema de las Naciones
Unidas, se han incluido en la pagina web de la DCI (www.unjiu.org) como
materiales suplementarios del informe.

! En particular JIU/REP/2012/5, JIU/REP/2011/10 y JIU/REP/2012/10 (www.unjiu.org).
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10. La recopilacion de datos no resultdo tarea facil. En particular, las cifras
relativas al niimero de personas que trabajaban con diferentes tipos de contratos de
personal que no es de plantilla deben interpretarse con cautela, habida cuenta de que
no todas las organizaciones respondieron sistematicamente a las solicitudes de datos
de la DCI. Ademas, varias organizaciones entrevistadas consideraron sus respuestas
sobre distintas bases, como se explica mas adelante en el informe. En particular,
muchas organizaciones no pudieron facilitar datos sobre el gasto en personal que no
es de plantilla. La falta de informacidén cuantitativa pertinente y de datos
homogéneos a nivel de todo el sistema son obstaculos fundamentales para ofrecer
una imagen cuantitativa completa del empleo de personal que no es de plantilla en
todo el sistema. Sin embargo, los datos recogidos son suficientes para establecer que
el empleo de ese personal es significativo y otras cuestiones conexas, asi como para
extraer conclusiones y formular recomendaciones.

11. Al concluir el informe, las observaciones de las organizaciones participantes
sobre el proyecto de informe se recabaron y se tuvieron en cuenta cuando se estimo
oportuno. De conformidad con el articulo 11.2 del Estatuto de la DCI, se dio forma
definitiva al informe tras la celebracion de consultas entre los inspectores a fin de
someter sus conclusiones y recomendaciones al juicio colectivo de la Dependencia.

12. Para facilitar el manejo del informe y la aplicacion de sus recomendaciones,
asi como el seguimiento de estas, el anexo V incluye un cuadro que indica si el
informe se presenta a las organizaciones en cuestion para que adopten medidas o a
titulo informativo. En el cuadro se identifican las recomendaciones pertinentes a
cada organizacion, y se especifica si requieren de una decision del respectivo érgano
legislativo o rector o si el jefe ejecutivo de la organizaciéon puede adoptar las
medidas correspondientes.

13. Los inspectores desean expresar su reconocimiento a todas las personas que
les prestaron asistencia en la preparacion del informe y, en particular, a quienes se
ofrecieron amablemente a facilitar apoyo en las misiones sobre el terreno,
participaron en las entrevistas y reuniones de los grupos de discusion, y
compartieron de buen grado sus conocimientos y experiencia.
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I1.

A.

Panorama general: personal que no es de plantilla
en el sistema de las Naciones Unidas

Ausencia de definicion y de criterios generales
para el empleo de personal que no es de plantilla

Constatacion clave: No hay una definicion racional de personal que no es de
plantilla ni criterios generales para su empleo tanto a nivel de organizacion como
de todo el sistema.

14. No hay una definicion efectiva de la expresion “personal que no es de
plantilla”. Por otra parte, tampoco hay una definicion funcional de “personal” o
“funcionarios” comun a todas las organizaciones. De conformidad con el Estatuto
del Personal (ST/SGB/2014/2) y el Reglamento del Personal (ST/SGB/2014/1) de
las Naciones Unidas, “las expresiones... “funcionarios” o “personal” se referirdan a
todos los funcionarios y funcionarias de la Secretaria, en el sentido del Articulo 97
de la Carta de las Naciones Unidas, cuyo empleo y relaciéon contractual estén
definidos por una carta de nombramiento sujeta a las normas promulgadas por la
Asamblea General de conformidad con el parrafo 1 del Articulo 101 de la Carta”.
Todas las deméas personas contratadas para prestar servicios se consideran “personal
que no es de plantilla”.

15. El cuadro 1 que figura a continuacion contiene las respuestas de algunas
organizaciones con respecto a la definicion de “personal que no es de plantilla”.

Cuadro 1
Definicion de “personal que no es de plantilla”

Organizacion Definicion de “personal que no es de plantilla”

FAO El Reglamento del Personal no contiene una definicion especifica de la
expresion “personal que no es de plantilla”. Se suele distinguir al personal
que es de plantilla del que no lo es sobre la base de las funciones
asumidas. Se emplea a funcionarios para que lleven a cabo funciones
regulares con continuidad/a largo plazo; se contrata a personal que no es
de plantilla para asignarle funciones concretas de forma temporal, segin
se especifique en el contrato respectivo. Esta descripcidn no es aplicable a
los proyectos cuyo personal nacional desempefia funciones idénticas a las
que llevan a cabo los funcionarios, lo que afecta también a los consultores
en ocasiones.

uIlT Sin definicion. Tanto el personal contratado por periodos breves como el
personal permanente se consideran funcionarios. Todas las demas
categorias se consideran personal que no es de plantilla.

PNUD  Se define al personal que no es de plantilla como las personas que
mantienen un acuerdo contractual vinculante con la organizacion para el
desempefio de funciones directamente relacionadas con la ejecucién de
proyectos de desarrollo y la prestacion de servicios que no son esenciales
por un periodo determinado, cuyas condiciones de servicio se rigen por
los términos de sus contratos Gnicamente.
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Organizacion Definicion de “personal que no es de plantilla”™

PMA El personal que no es de plantilla esta sujeto a las condiciones de su
contrato de trabajo y no al Reglamento del Personal.

Fuente: Respuestas de las organizaciones al cuestionario de la DCI.

16. En los documentos examinados no pudo encontrarse una definicion clara,
orientada al trabajo, de la expresion “personal que no es de plantilla”. En general, se
entiende que es aplicable al personal que mantiene una relaciéon contractual directa
con cualquier organizacién del sistema de las Naciones Unidas, pero sin sujecion a
los respectivos estatutos y reglamentos del personal. Ese concepto no estd en
consonancia con los principios que prevalecen en materia laboral y conlleva un
riesgo de empleo arbitrario del personal que no es de plantilla por parte de las
organizaciones. En sus respectivos documentos de politica, la mayoria de las
organizaciones se refieren, en primer lugar, a la naturaleza temporal de los servicios
que ha de prestar dicho personal (numerosas organizaciones establecen un periodo
maximo acumulado, aunque su duraciéon puede ser de muchos afios en algunos
casos) y, en segundo lugar, a la naturaleza de las funciones que debe desempeiiar, lo
que indica que se contrata a personal no de plantilla para funciones que no son
esenciales y/o cuando los conocimientos requeridos no se encuentran disponibles
entre los recursos de personal ordinarios. Asi pues, las organizaciones intentaron
establecer la diferencia entre el “personal que no es de plantilla” y los funcionarios
sobre la base de las funciones, las tareas, las capacidades y los conocimientos
necesarios, junto con la duracién breve/temporal para la que se requieren sus
servicios y la naturaleza del mandato en cuestion.

17. Las amplias disposiciones mencionadas dejan suficiente margen para que cada
organizacién las interprete y aplique a su manera al contratar y administrar al
personal que no es de plantilla. De hecho, las funciones esenciales y no esenciales
no se han definido de manera explicita. Ademas, el concepto de personal que no es
de plantilla es muy amplio, y abarca varias categorias en cada organizacion. Las
organizaciones han desarrollado diferentes arreglos contractuales para distintos
tipos de personal que no es de plantilla. El presente examen indica que las
organizaciones carecen de una definiciéon adecuada y de criterios generales para el
empleo de dicho personal.

La relacion de trabajo: un factor determinante wuniversal/general para la
utilizacion de contratos de funcionario y de personal que no es de plantilla

18. Un examen de los principios internacionales en materia laboral revela que la
definicion y los criterios para el empleo de personal que no es de plantilla deben
basarse en la “relacion de trabajo”, tal como se determina en las normas de trabajo
generalmente aceptadas. Con arreglo a la recomendacion num. 198 (2006) de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), si el trabajo requiere una relacion
empleador-empleado el contrato debe ser de trabajo/personal de plantilla. Si el
trabajo conlleva una relacion de contratista independiente en lugar de una relacion
de trabajo, el contrato debe ser de personal que no es de plantilla. La recomendacion
otorga preferencia a la practica sobre el propio contrato, y establece en su parrafo 9
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que “la existencia de una relacion de trabajo deberia determinarse principalmente de
acuerdo con los hechos relativos a la ejecucion del trabajo y la remuneracion del
trabajador, sin perjuicio de la manera en que se caracterice la relacion en cualquier
arreglo contrario, ya sea de caracter contractual o de otra naturaleza convenido por
las partes”.

19. La recomendacion también proporciona criterios para determinar la existencia
de esa relacion, sobre la base de los hechos relacionados con el desempeifio del
trabajo y la remuneracion del trabajador. Ademas, ofrece ejemplos de los criterios
utilizados en diferentes paises para determinar la existencia de la “relacion de
trabajo”; por ejemplo, en el Codigo del Trabajo de Chile se presupone
automaticamente que existe un contrato de trabajo cuando un empleado esta
subordinado y depende de otra persona y recibe una retribucion fija o, en el Codigo
del Trabajo de Portugal, se presupone que las partes han celebrado un contrato de
trabajo siempre que el trabajador forma parte de la estructura organizativa de la
actividad del beneficiario y presta un servicio bajo su direccion.

La relacion de trabajo2

Una caracteristica central de la relacion tradicional de trabajo, que puede
constatarse en diferentes paises y tradiciones juridicas, es el poder jerarquico de los
empleadores sobre los empleados. Ese poder jerarquico combina tres elementos
relacionados entre si, a saber:

a) La facultad de asignar tareas e impartir 6rdenes y direcciones a los
empleados (poder de direccion);

b) La facultad de supervisar tanto el desempefio de esas tareas como el
cumplimiento de las 6rdenes y direcciones impartidas (poder de control);

c¢) La facultad de sancionar el desempefio inadecuado o negligente de las
tareas asignadas y de las ordenes y direcciones impartidas (poder disciplinario).

20. En los paises europeos, el principal criterio para establecer una relacion de
trabajo o un contrato de trabajo es que una persona esté subordinada o dependa de
otra. Ademads, los principales indicadores de una relacion de trabajo son los
siguientes:

a) La facultad de un empleador de controlar el trabajo y supervisar al
empleado juega un papel clave en la mayoria de los paises. Entre las principales
consideraciones figuran el control sobre el trabajo, la contratacion, la disciplina, la
formacion y la evaluacion.

b) La integracion en la organizacion del empleador, incluida la importancia
de la labor del trabajador para la empresa del beneficiario, y el hecho de que el
trabajador esté sujeto a las mismas normas de la organizacion.

¢) La exclusividad, fundamentalmente respecto de la prestacion de servicios
en beneficio de otra persona, con la finalidad principal de establecer la realidad
econdmica de la relacion.

IN)

Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), La relacién de trabajo: una vision global
comparativa (Ginebra, 2011).
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d)  El hecho de que el trabajador deba realizar las tareas personalmente.

e) El hecho de que el trabajador reciba pagos regulares y periddicos por
cuenta de un principal, en lugar de pagos relacionados con la presentacion de
facturas o la conclusion de determinados servicios.

f)  El hecho de que el contrato del trabajador contempla derechos que son
tipicos de una relacion de trabajo, por ejemplo periodos de descanso semanal o
vacaciones anuales®.

Constatacion fundamental en las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas: En numerosas organizaciones, parte del personal que no es de plantilla
trabaja durante largos periodos con contratos de breve plazo en el marco de una
relacion de trabajo de facto. Esto contraviene los principios y valores
internacionalmente aceptados en materia laboral que son inherentes al
establecimiento de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas.

21. La informacion obtenida en la respuestas a los cuestionarios, las entrevistas
con los administradores, los debates en los grupos de discusioén integrados por
personal que no es de plantilla, asi como las encuestas realizadas a dicho personal
indican que, en la mayoria de las organizaciones, el personal que no es de plantilla
se emplea durante largos periodos con contratos de corta duracidon, en diversa
medida pero en niveles significativos. Se constatd que la mayoria de los indicadores
mencionados sobre la relacion de trabajo eran aplicables al empleo de personal que
no esté plantilla por las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, en
particular al empleo de personal sobre el terreno. A ese respecto, el examen constatd
que un volumen significativo de personal que no es de plantilla:

- Trabaja bajo el control y la supervision directa de funcionarios de la
organizacion;

. Trabaja a tiempo completo en las dependencias de la organizacién, con
sujecion al horario de trabajo del personal permanente;

- Dispone de despacho, escritorio, teléfono y cuenta de correo electrénico;

. Se considera parte integrante de las operaciones de las organizaciones; en
muchos lugares de destino, los funcionarios son minoria y el personal que no
es de plantilla constituye el volumen mas amplio de la fuerza de trabajo, en
particular por lo que se refiere a las actividades de los proyectos,

« Recibe un salario con regularidad sin depender de entregas y facturacion
especificas;

« Esta sujeto a evaluaciones de rendimiento y al mismo cédigo de conducta que
los funcionarios;

« En algunos casos, recibe distintos niveles de prestaciones sociales, por
ejemplo vacaciones anuales, licencia de maternidad y seguro médico;

« Recibe formacién en cierta medida;

® Adaptado de la publicacién de la OIT, Regulating the employment relationship in Europe: a
guide to Recommendation No. 198 (Ginebra, 2013).
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« En algunos casos, tiene facultades de gestion.

22. Por consiguiente, la relacion de empleo es una relacion establecida de facto en
el caso de numeroso personal no de plantilla que actualmente trabaja para las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. Con frecuencia, ese personal
realiza funciones de naturaleza continua durante afios y, normalmente, junto a los
funcionarios.

23. A efectos practicos, el personal que no es de plantilla contratado por las
organizaciones puede clasificarse en dos grupos principales, a saber, el que se
emplea a corto plazo para el tipo de trabajo que realizan los consultores cuando no
se dispone de los conocimientos necesarios en la propia organizacion, y el que se
emplea para el tipo de trabajo que realizan los funcionarios, es decir, en el marco de
una relacion de empleo de facto y, en general, en las respectivas oficinas de las
organizaciones.

24. Para el tipo de trabajo que realizan los consultores, las organizaciones utilizan
contratos especificos de consultoria. En general, todas las partes interesadas
comprenden esa modalidad bien establecida, que no representa un problema desde
la perspectiva del empleo. En la practica, esos tipos de contratos se utilizan con
menos frecuencia que otras modalidades de contrato para el tipo de trabajo a largo
plazo que realizan los funcionarios. Se utiliza mucho algun otro tipo de contrato de
personal que no es de plantilla para la asignacion de tareas de funcionario durante
periodos relativamente largos. El presente examen no critica el empleo de todas las
categorias de contrato de personal no de plantilla en general, sino principalmente y
de manera especifica el uso indebido de contratos de personal que no es de plantilla
para la asignacion de tareas de funcionario durante largos periodos.

Empleo de personal que no es de plantilla para la asignacion de funciones
idénticas o similares a las de los funcionarios

25. En cada uno de los lugares de destino visitados se identificé en diversa medida
el empleo de personal que no es de plantilla para la asignacion de tareas regulares y
continuas durante largos periodos en el marco de una relacion de trabajo de facto.
De hecho, en algunas organizaciones los funcionarios constituian una parte menor
de la fuerza de trabajo, y los proyectos se llevaban a cabo principalmente mediante
el empleo de personal que no era de plantilla. El problema también se refleja en las
respuestas a los cuestionarios y a la encuesta. El cuadro 2 que figura a continuacion
muestra las respuestas facilitadas por las organizaciones con respecto a la naturaleza
de las funciones realizadas por el personal no de plantilla. El grafico I muestra las
respuestas de ese personal a la pregunta de si su trabajo era de la misma naturaleza
que el realizado por el personal de plantilla.
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Cuadro 2
Naturaleza de las funciones realizadas por el personal que no es de plantilla

(En porcentaje)

Funciones de

Funciones idénticas o Funciones idénticas o naturaleza
similares a las del similares a las del  especializada no Funciones
personal de plantilla, personal de plantilla,  disponibles enla ejecutivas o Tareas
realizadas a corto plazo realizadas a largo plazo organizacion de gestion consultivas
Muy
frecuentemente 9 4 39 0 13
Frecuentemente 26 22 39 0 61
Ocasionalmente 48 43 13 30
Nunca 4 17 0 56 4
Sin respuesta 13 14 9 14 13

Fuente: Respuestas institucionales al cuestionario de la DCI.

Grafico I

Respuestas del personal que no es de plantilla a la pregunta de si su trabajo
era de naturaleza idéntica a la del realizado por el personal de plantilla
(excluidas las respuestas de los Voluntarios de las Naciones Unidas)

50,0% :
40,0%
30,0% 24,5%
20,0% 14,6% 10,9%
0,0%
Si No idéntica pero Diferente No sabe
similar

Fuente: Encuesta de la DCI al personal que no es de plantilla.

26. Como muestra el cuadro 2, las organizaciones reconocen que una proporcion
significativa de las funciones realizadas por el personal que no es de plantilla son
idénticas o similares a las de los funcionarios (“ocasionalmente” o
“frecuentemente”). Desde el punto de vista del personal que no es de plantilla, el
74,5% sefialé que su trabajo era de naturaleza idéntica o similar al del personal de
plantilla, como indica el grafico I.

27. Las esferas de trabajo del personal que no es de plantilla varian segun los
lugares de destino y las actividades de las organizaciones, si bien la mayoria estan
relacionadas con proyectos. Como se demuestra en el grafico II que figura a
continuacion, el 85% de las personas que respondieron a la encuesta en linea
manifestd que su trabajo estaba relacionado principalmente con proyectos. El
grafico también indica las esferas funcionales de trabajo del personal no de plantilla
que respondio a la encuesta. Mientras que la esfera administrativa representa el
32,2%, la categoria “otras esferas” representa la proporcion mas elevada, con el

16-01058



A/70/685

16-01058

56,1%. Esa elevada proporcion puede interpretarse en el sentido de que la mayoria
de personas entrevistadas que realizaban tareas relacionadas con proyectos eligieron
dicha categoria.

Grafico II
Esferas de trabajo y su posible relacion con proyectos (respuestas a la encuesta,
excluidas las respuestas de los Voluntarios de las Naciones Unidas)

Esferas funcionales de trabajo {Esta relacionado con proyectos?
_ Admin/finanzas/
/" recursos humanos,
rd 32,2%
15% @si
B No
Relacionado con
Otras, 56,1% — informacién y
—
telecomunicaciones,
6%
T—— Ingenierfa
(es decir, construccién
/ y trabajos mecdnicos),
Limpieza _,/ 4%
y jardinerfa, | 85%
0.9% Seguridad,
0,8%

28. Durante las reuniones con los inspectores, algunos gestores argumentaron que
el empleo generalizado de personal que no es de plantilla en los proyectos se
justificaba debido a su duracion limitada. Este argumento no es valido a la luz de los
principios generalmente aceptados en materia laboral. Incluso si la duracion del
proyecto es limitada, el personal que trabaja en el marco de una relacién laboral
requiere un contrato de funcionario adecuado, si bien limitado a la duracion del
proyecto.

Empleo de personal que no es de plantilla por largos periodos

29. La informacioén obtenida de las entrevistas con los gestores, los grupos de
discusion integrados por personal que no es de plantilla y las asociaciones del
personal indicd que se empleaba regularmente a personal que no era de plantilla con
contratos de corta duracion mediante prorrogas y/o renovaciones de dichos
contratos. Esa situacion se constatd durante las misiones sobre el terreno y se
confirmé mediante la encuesta realizada al personal que no es de plantilla. Como se
observa en las respuestas a dicha encuesta en el grafico III que figura a
continuacién, el 79,3% de los entrevistados habia trabajado en las organizaciones
durante mas de dos afios. En total, el 42,5% declar6 que habia trabajado con
contratos de personal que no es de plantilla durante mas de seis afos.
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Grafico 111
Aifios de trabajo del personal que no es de plantilla en las organizaciones
(excluidas las respuestas de los Voluntarios de las Naciones Unidas)

50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
’ 10,2% 10,5% 0
10.0% . 6.1% 6,3% 8,3% 7,0% 9,1%
v ™ m W Il W = BN
Menos Deba Dela De2a De3a Deda De5a
de 6 meses menosde menosde menosde menosde menosde menos de
12 meses 2 afios 3 afios 4 afios 5 afios 6 afios

Fuente: Encuesta de la DCI al personal que no es de plantilla.

Empleo de personal que no es de plantilla con sujeciéon a las mismas
condiciones de trabajo que los funcionarios

30. La informaciéon recogida en las entrevistas con el personal que no es de
plantilla indicd que, con frecuencia, esas personas trabajaban en las dependencias de
las organizaciones con sujecion a las mismas condiciones de trabajo que los
funcionarios. Esa situacion se confirmé mediante la encuesta realizada a dicho
personal, en la que el 67% de los entrevistados indicoé que se les habia asignado un
escritorio, un teléfono y/o una cuenta de correo electronico, y que debian cumplir
con el horario regular de oficina mientras durasen sus contratos. Ademas, la mayoria
de ese personal trabajaba bajo la supervision y direccion diarias de un funcionario,
igual que cualquier miembro del personal de plantilla. De hecho, cuando se les
pregunt6 si habian trabajado bajo la supervision de un funcionario permanente, el
59% de los entrevistados que no eran de plantilla respondieron de forma afirmativa.

31. Esos datos, en combinacién con otros datos pertinentes, como el volumen de
personal no de plantilla que trabaja durante afios realizando el tipo de tareas que
llevan a cabo los funcionarios y las constataciones de las entrevistas sobre el
terreno, indican que el personal que no es de plantilla se integra en las principales
actividades de trabajo de las organizaciones. En otras palabras, si se eliminara a
dicho personal de las organizaciones, en particular en los lugares de destino sobre el
terreno, las actividades de algunas organizaciones se suspenderian o reducirian de
manera sustancial. Las constataciones muestran que no se aplican correctamente los
elementos mencionados por las organizaciones para diferenciar al personal que no
es de plantilla del que si lo es sobre la base de las funciones, la duracidn y las tareas
requeridas, por lo que esa diferenciacion resulta irrelevante en la practica. Por otra
parte, los documentos de politica sobre el personal que no es de plantilla dejan
amplio margen para el empleo excesivo de tales modalidades de contratacion.

32. Los inspectores concluyen que es necesario establecer un marco normativo
claro para el empleo de personal que no es de plantilla, incluidos el concepto de
“personal que no es de plantilla” y los criterios generales para decidir entre las
modalidades de contratacion de dicho personal y de los funcionarios. Ese marco
normativo debe orientarse por los principios internacionalmente aceptados en

42,5%

6 0 mas
afios
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materia laboral. Es aconsejable que las organizaciones trabajen sobre el tema en el
Comité de Alto Nivel sobre Gestion a fin de establecer un marco comun a todo el
sistema para orientar las politicas de cada una de las organizaciones en el contexto
de la armonizacion.

33. La aplicacién de la siguiente recomendacion fortalecera la coherencia y la
armonizacion.

Recomendacion 1

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben revisar sus politicas relativas al personal que no es de plantilla,
con inclusion de la definicion de personal que no es de plantilla y los criterios
para su empleo, mediante el principio de la relacion de trabajo conforme a las
recomendaciones pertinentes en materia laboral de la Organizacion
Internacional del Trabajo.

Razones para el empleo de personal que no es de plantilla

Constatacion clave: Las principales razones del nivel significativo de empleo de
personal que no es de plantilla son la eficacia en funcion de los costos y la relativa
flexibilidad.

34. El andlisis de las respuestas al cuestionario institucional de la DCI muestra que
la efectividad en funcion de los costos, las restricciones presupuestarias, la falta de
recursos, la imprevisibilidad de la financiaciéon y la necesidad de flexibilidad, es
decir, la menor complejidad de los procesos de contratacion del personal que no es
de plantilla frente a la rigidez de los estatutos y reglamentos del personal, junto con
la ausencia de delegacion de autoridad, son las principales razones para contratar a
personal que no es de plantilla. Los equipos de direccion en los lugares de destino
visitados eran conscientes del empleo indebido de ese personal y ofrecieron razones
para justificar “la explotacion no intencional de los recursos de personal que no es
de plantilla” de la siguiente manera: a) la flexibilidad de la gestion y los menores
costos conexos en comparacion con los gastos de personal; b) la menor complejidad
de los contratos de personal que no es de plantilla, que pueden prepararse en breve
plazo; y, ¢) la rigidez de los procesos presupuestarios y los estatutos y reglamentos
mas rigurosos para el personal de plantilla, que suponen obsticulos para la
contratacion de funcionarios.

35. Las consideraciones relativas a los costos juegan un papel decisivo en el
empleo de personal que no es de plantilla. En general, los contratos para ese
personal no incluyen prestaciones sociales, es decir, prestaciones de jubilacion,
seguro meédico —con inclusiéon de las personas dependientes—, licencia de
maternidad y paternidad, vacaciones anuales y licencia de enfermedad o, si las
incluyen, ofrecen un nivel inferior de prestaciones y derechos que los contratos de
funcionario. En ese contexto, otro factor de los costos muy importante es que los
contratos de personal que no es de plantilla no conllevan obligaciones adicionales a
largo plazo para las organizaciones, por ejemplo remuneraciones en concepto de
vacaciones en el lugar de origen, seguro médico después de la separacion del
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servicio, y prestaciones de jubilacién como los pagos en concepto de traslados y
pensiones. Ademas, en comparacion con los contratos de funcionario, los niveles de
remuneracion para el personal que no es de plantilla estan menos normalizados y no
se aplican de forma coherente en la practica. En comparacion con los contratos de
funcionario, los gestores tienen mas flexibilidad para establecer los niveles de
remuneracion. Frente a las limitaciones financieras constantes, hay una tendencia a
establecer remuneraciones mas bajas para ese personal en comparacion con las del
personal de plantilla con niveles de responsabilidad equivalentes.

36. La mayoria de las organizaciones establecen requisitos rigurosos para la
creacion de puestos de funcionario; por ejemplo, tienen que aprobarse en las sedes
y, con frecuencia, requieren de la aprobacion del respectivo 6rgano rector. Ademas,
los procesos de contratacion del personal suelen considerarse complejos ya que
conllevan, entre otras cosas, largos periodos de aviso de vacantes y presentacion de
solicitudes, el establecimiento de paneles y la participacion de los 6rganos centrales
de examen. Cuando se trata de personal que no es de plantilla, suele producirse una
delegacion sustancial de autoridad en favor de los representantes de los organismos
a nivel de pais para que contraten y gestionen al personal local mediante los
correspondientes contratos de personal no de plantilla.

37. Los inspectores desean sefialar a la atencion el hecho de que no es correcto
que los gestores mitiguen ciertos problemas de recursos humanos dando lugar a
otras cuestiones importantes en esa esfera mediante el uso indebido de modalidades
de contratacion de personal que no es de plantilla. En cambio, los problemas
fundamentales deben abordarse de manera especifica y como es debido. Si bien la
rigidez del proceso presupuestario, junto con la crisis financiera actual, representa
un problema real que requiere mas eficiencia y menores costos, ello no debe ser
excusa para justificar el uso indebido de los contratos y la falta de un ejercicio
adecuado de planificacion de la fuerza de trabajo. Por el contrario, las
organizaciones deben trabajar junto con la CAPI a fin de identificar cualquier
inflexibilidad, proponer posibles alternativas y transmitir a sus organos rectores los
problemas presupuestarios correspondientes.

38. En sus observaciones a la version preliminar del presente informe, el Programa
de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) indicé que, en su mayor parte,
proporciona servicios a los asociados en la ejecucion (a menudo una entidad
gubernamental) por lo que se refiere a la contratacion de personal para apoyar la
ejecucion de un programa o proyecto, previa solicitud de un organismo de
ejecucion. En general, tal es el caso respecto de la contratacién de personal nacional
para actividades de proyectos (actividades profesionales o de apoyo) y, en
particular, respecto de la contratacion para proyectos de aplicacion nacional. En la
mayoria de los casos, las personas contratadas no se encuentran en un entorno
ordinario de trabajo del PNUD, es decir, no trabajan en una oficina del PNUD ni en
otra actividad fuera de la sede del PNUD. Ello no obstante, el PNUD controla el
trabajo mediante una supervision técnica y sustantiva, y asume la responsabilidad de
los resultados. Los inspectores desean sefialar que, en la medida en que se celebren
contratos de servicios entre el PNUD y las personas y los pagos en concepto de
remuneraciéon se realicen por cuenta del PNUD, dicho organismo, en su calidad de
proveedor legal del contrato, tendréd la responsabilidad principal de proporcionar el
contrato adecuado y los derechos correspondientes conforme a las normas
internacionalmente aceptadas en materia laboral.
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C. Nivel de empleo de personal que no es de plantilla

en todo el sistema

Constatacion clave: Las organizaciones no disponen de suficientes datos sobre el
empleo de personal que no es de plantilla, en particular sobre el total de los costos
de ese personal y su desglose por lugar de destino y modalidad de contratacion, la
duracion de los servicios prestados, y su proporcion respecto de la fuerza total de
trabajo.

39. A fin de disponer de un panorama completo del empleo de personal no de
plantilla en todo el sistema, los inspectores pidieron a las organizaciones que
facilitaran cifras sobre el empleo de ese personal en la misma fecha dos afios
consecutivos, a saber, finales de marzo de 2012 y de 2013. Los datos recibidos de
las organizaciones se recogen en el anexo II del presente informe y se resumen en el
grafico IV. Los datos muestran algunos hechos y tendencias, si bien deben
interpretarse con cautela ya que algunas organizaciones no facilitaron datos
adecuados o wuniformes debido a diversas limitaciones, como la falta de
disponibilidad de los datos correspondientes a los periodos solicitados y las
limitaciones de sus respectivos sistemas de planificacion de los recursos
institucionales. Por ejemplo, algunos sistemas computaban los contratos en lugar de
las personas. Ademas, la ausencia de datos de referencia junto con la falta de
homogeneidad de los datos sobre las diferentes modalidades de contratacion y
terminologias utilizadas por las organizaciones supuso un verdadero desafio al
intentar obtener un panorama completo de todo el sistema.

40. Los inspectores desean poner de relieve la necesidad de disponer de sistemas
adecuados de informacidon sobre la gestion de los recursos humanos a fin de
planificar y gestionar de manera eficiente la fuerza de trabajo, incluidos el personal
que no es de plantilla y los funcionarios. Muchas organizaciones tienen dificultades
para generar datos completos en diversa medida, especialmente sobre el gasto en
personal que no es de plantilla y los costos conexos desglosados por lugar destino,
como las sedes y las oficinas sobre el terreno, y por modalidad de contratacion.
Queda mucho por hacer para que las organizaciones faciliten un analisis riguroso y
un panorama coherente sobre el empleo de ese personal a lo largo de los afios. Es
necesario desarrollar un mecanismo que permita informar de manera periddica y
sistematica sobre el empleo de personal que no es de plantilla, como parte de la
planificaciéon, la vigilancia y la adopcidén de decisiones respecto de la fuerza de
trabajo; esos informes deben examinarse en las reuniones del personal directivo
superior y someterse a la supervision de los 6érganos legislativos o rectores.

41. A medida que se desarrollen los sistemas de planificacion de los recursos
institucionales, las organizaciones deberian favorecer la recogida de datos asi como
la vigilancia de los contratos de personal que no es de plantilla en tiempo real. En
sus respuestas, algunas organizaciones indicaron avances positivos sobre esa
cuestion. La Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la
Cultura (UNESCO) inform6 a los inspectores de que la totalidad de sus contratos de
servicios se habia integrado en el sistema de planificacion de los recursos
institucionales en enero de 2014 y los restantes contratos de personal no de plantilla
se integrarian a partir de enero de 2015. La UNESCO habia recopilado estadisticas
sobre ese personal en tiempo real asi como sobre su equivalente a tiempo completo.
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Funcionarios de la UNESCO indicaron que esas medidas proporcionarian un
panorama mdas completo de la fuerza de trabajo total. La Organizacion de las
Naciones Unidas para la Alimentacion y la Agricultura (FAO) confirm6 que, con la
implantacion progresiva de su sistema de planificacion de los recursos
institucionales en todas las oficinas descentralizadas, estaba en condiciones de
registrar datos completos sobre el empleo de todos los tipos de personal no de
plantilla en todo el mundo, también sobre la base del lugar de destino, el nivel de
remuneracion, la nacionalidad, el sexo, la duraciéon de los contratos, la duracién
media de los contratos y la fuente de financiacion. Asimismo, la Organizaciéon
Mundial de la Salud (OMS) habia desarrollado un sistema pormenorizado de
informacion sobre el personal que no es de plantilla.

Proporcion del personal que no es de plantilla respecto de la fuerzo de trabajo
total (funcionarios y no funcionarios)

42. El grafico IV que figura a continuacién muestra la proporcion del personal que
no es de plantilla respecto de la fuerza de trabajo total de las organizaciones en dos
fechas. Dicha proporcion varia del 78% en el PNUD y el 76% en la Oficina de las
Naciones Unidas de Servicios para Proyectos (UNOPS), al 10% en la Unién
Internacional de Telecomunicaciones (UIT) y alrededor del 1% en la Organizacion
Mundial de la Propiedad Intelectual (OMPI).

Grafico IV
Personal que no es de plantilla en 2012 y 2013 como porcentaje de la fuerza de
trabajo total
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43. En general, las organizaciones que dependen de recursos extrapresupuestarios
o las organizaciones orientadas a la realizacion de proyectos y programas emplean
mas personal que no es de plantilla que funcionarios permanentes. Como se muestra
en el grafico anterior, en el PNUD, la UNOPS, la Organizacion de las Naciones
Unidas para el Desarrollo Industrial (ONUDI), el Programa Mundial de Alimentos
(PMA), la FAO, la Entidad de las Naciones Unidas para la Igualdad de Género y el
Empoderamiento de las Mujeres (ONU-Mujeres) y la OMS, el personal que no es de
plantilla representa mas del 50% de la fuerza de trabajo total. En las oficinas sobre
el terreno de esas organizaciones, los puestos directivos clave suelen estar cubiertos
por funcionarios internacionales y/o nacionales, mientras que el personal que no es
de plantilla lleva a cabo el resto de operaciones. Dicho personal se emplea
principalmente como apoyo a los programas y proyectos, bien a largo plazo o para
la consecucion de resultados especificos. En cierto modo, la “cara” de las oficinas
sobre el terreno de esas organizaciones es el personal que no es de plantilla en lugar
de los funcionarios.

44. Cabe sefalar que esas cifras no indican una situacion permanente en las
organizaciones, sino que mas bien resumen la situaciébn en un momento
determinado, es decir, a finales de marzo de 2012 y de 2013. Habida cuenta de que
el personal que no es de plantilla se contrata por periodos breves, la proporcion de
ese personal puede variar con el tiempo. Por consiguiente, para tener una idea méas
precisa de su empleo en las organizaciones es necesario disponer de datos sobre el
equivalente a tiempo completo/afio completo que, desafortunadamente, no estaban
disponibles. Sin embargo, los datos anteriores muestran cifras/porcentajes similares
de personal no de plantilla en dos afios consecutivos. Esto puede interpretarse con
cautela y en cierta medida como la demostracion de que la proporciéon de ese
personal respecto de la fuerza de trabajado total se mantiene en niveles similares
con el paso de los afios.

45. Las cifras proporcionadas por las organizaciones sobre el volumen de personal
de plantilla y no de plantilla se recogen y reproducen en el anexo II, incluida una
explicacion de las estimaciones realizadas con el fin de obtener una cifra total que
indique la proporcion del personal que no es de plantilla respecto de la fuerza de
trabajo total en el sistema de las Naciones Unidas, que se situaria aproximadamente
en la horquilla de 81.000 a 87.000 personas, o alrededor del 45% de la fuerza de
trabajo total en 2012-2013.

46. Entre las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, la UNESCO
muestra el mayor crecimiento en el empleo de personal que no es de plantilla. Como
proporcion de la fuerza de trabajo total, dicho personal aument6 del 31% al 41%
entre 2012 y 2013. Como se observa en el anexo II, el nimero de funcionarios
disminuyo¢ al tiempo que las cifras sobre el personal no de plantilla aumentaban. Esa
tendencia se puede interpretar como una consecuencia de la dificil situacion
financiera que afronta la organizacion. ONU-Mujeres muestra la mayor reduccion
en la proporcién de ese personal respecto de la fuerza de trabajo total, ya que
durante ese mismo periodo pasé del 64,5% al 56,5%. El caso de ONU-Mujeres debe
interpretarse como el resultado de los esfuerzos para reducir dicho personal tras la
publicacion de varios informes de supervision concluyentes en los que se
recomendaba reducir la contrataciéon de personal no de plantilla a largo plazo. La
cuestion es objeto de escrutinio por el personal directivo superior, como se indica en
las entrevistas mantenidas con funcionarios de la organizacion.
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Empleo de personal que no es de plantilla como parte
de una estrategia y un modelo institucional globales

Constatacion clave: No hay modelo institucional ni estrategia para el empleo de

personal que no es de plantilla.

47. En un esfuerzo por comprender mejor los posibles modelos institucionales
para el empleo de personal que no es de plantilla, los inspectores pidieron a las
organizaciones que indicaran si habian establecido una estrategia y/o modelo(s)
institucional(es) de base para el empleo de personal no de plantilla, incluido el
establecimiento de objetivos para el que seria un equilibrio deseable entre ese
personal y los funcionarios.

48. Solo una de las organizaciones, a saber, la Oficina del Alto Comisionado de las
Naciones Unidas para los Refugiados (ACNUR), indicé que disponia de una
estrategia para el empleo de personal que no es de plantilla. Dicha estrategia define
y acepta la contratacion de ese personal como herramienta paralela para asegurar las
operaciones ademas de los puestos de funcionario; permite mas flexibilidad para
aumentar y reducir la fuerza de trabajo en respuesta a las demandas operacionales;
prevé despliegues mas rapidos de personal; y facilita el acceso a conocimientos mas
especializados de los que el ACNUR no dispone normalmente. E1 ACNUR ha
establecido un enfoque sistematizado para el personal que no es de plantilla. Se
prevé que la proporcion de personal permanente del ACNUR respecto del personal
asociado se mantenga a efectos de disponer de un ntimero suficiente de funcionarios
clave para la supervision y la adopcidn de decisiones eficaces en materia de gestion.
Ademas, esa proporcion debe asegurar la continuidad y la estabilidad adecuadas en
las respectivas unidades/secciones.

49. El analisis comparativo de los estudios monograficos por paises muestra que
las mismas organizaciones presentan diferentes modelos en distintos paises sin una
estrategia explicita. Por ejemplo, el PNUD tiene una mayor proporciéon de personal
no de plantilla en Haiti (89%) en comparacion con Etiopia (60%). Las dos
operaciones de mantenimiento de la paz visitadas, a saber, la Mision de
Estabilizacion de las Naciones Unidas en la Republica Democratica del Congo
(MONUSCO) y la Mision de Estabilizaciéon de las Naciones Unidas en Haiti
(MINUSTAH), presentan una distribucion similar de su fuerza de trabajo, es decir,
una proporcion de aproximadamente 60:40 entre el personal de plantilla y el que no
lo es. Entidades mas estables, como las comisiones regionales, tienen un volumen
relativamente menor de personal que no es de plantilla, por ejemplo la CEPA
(72:28) y la CESPAP (89:11).

50. En cierta medida, el numero de proyectos llevados a cabo por las
organizaciones en un pais determinado también es una indicaciéon del empleo de
mas personal que no es de plantilla. De las oficinas sobre el terreno visitadas, el
porcentaje mas elevado de ese personal se constatd en la oficina de la UNOPS en
Haiti y la oficina de la OMS en la India (es decir, mas del 95% de personal no de
plantilla en ambos casos), y el porcentaje mas bajo correspondia a la oficina del
Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas (UNFPA) en la India, donde no se
disponia en absoluto de dicho personal. El numero limitado de estudios
monograficos de paises hace que sea dificil determinar la existencia de un modelo
institucional claro a nivel mundial. Sin embargo, cabe afirmar que las
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organizaciones emplean al personal que no es de plantilla principalmente para la
ejecucion de proyectos.

51. La documentacion institucional examinada muestra que la FAO tiene objetivos
explicitos al respecto. Seglin la propia FAO, tenia previsto como objetivo una
proporcion de 60:40 entre el personal de plantilla y el que no es de plantilla a fin de
permitir una mayor flexibilidad en la ejecucion del programa de trabajo de la
Organizacién en épocas de restricciones presupuestarias importantes. A 31 de
diciembre de 2008, la organizacion tenia 1.781 titulares de contratos de personal no
de plantilla (con exclusion de los trabajadores ocasionales), lo que representaba el
34% de la fuerza de trabajo *. Por otra parte, algunos gestores del PNUD
entrevistados durante las misiones sobre el terreno mencionaron un objetivo
extraoficial de 25:75 para dicha proporcion.

52. Lo ideal seria que las organizaciones dispusieran de una estrategia
institucional de contratacion que indicara donde, en qué medida y de qué manera
debe emplearse personal de plantilla, personal no de plantilla y servicios externos,
teniendo en cuenta los buenos principios en materia laboral, la relacion entre los
costos y los beneficios y la estrategia institucional a nivel global. En cambio, lo que
sucede en realidad es que las organizaciones se rigen por un enfoque ad hoc y por
decisiones adoptadas bajo la presion de limitaciones cotidianas, lo que da lugar a
practicas insostenibles en materia de recursos humanos.

Costos de personal que no es de plantilla en comparacion
con los costos de funcionarios

53. Durante el examen, se pidio6 a las organizaciones que facilitaran cifras globales
de los costos/gastos de personal no de plantilla a nivel mundial, y un desglose de
esos costos por sedes y oficinas sobre el terreno. Desafortunadamente, muchas
organizaciones no pudieron proporcionar las cifras requeridas para un analisis
completo. Por consiguiente, no fue posible establecer la proporcion del costo de ese
personal respecto del costo total de la fuerza de trabajo. Sin duda, esa situacidon no
favorece la adopcion racional de decisiones en las organizaciones. Ademas, el
examen constatd que, en general, las organizaciones no habian preparado un analisis
financiero (de costo-beneficio) y/o de los riesgos del empleo significativo de
personal que no es de plantilla como parte de su fuerza de trabajo total. Tan solo la
FAO realizé algunos calculos explicitos de ahorros indicativos. Sefialé que, en
2008, el costo medio anual de cada miembro de personal no de plantilla en su
sede habia ascendido aproximadamente a 58.300 ddlares de los Estados Unidos
Yy que, como esos recursos humanos suelen emplearse para trabajos de
categoria profesional, la medida representaba una alternativa mucho mas
econémica que la creacion de un nuevo puesto del cuadro organico (con una
diferencia de mas del 50%)°. Ademas, el UNFPA facilito un ejemplo de su oficina
en Viet Nam, donde la remuneracion anual para un puesto con contrato de servicios
(equivalente al puesto de funcionario nacional del cuadro organico, nivel B, grado 6
(NOB/6)) habia ascendido a 30.051 dolares de los Estados Unidos en 2013, en
comparacion con 45.653 doélares de los Estados Unidos para un puesto equivalente

* FC 126/15, Politicas revisadas acerca del empleo de personal contratado y jubilados de la FAO
y aplicacion de las mismas; FC 126/15; 15 de mayo de 2009; parr. 5.
% Ibid., parr. 8.
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de nombramiento de plazo fijo (NOB/6). Esto indica que el costo de los contratos de
servicios era inferior al de los contratos de funcionario en un 34%
aproximadamente.

54. Los voluntarios de las Naciones Unidas (VNU) de contratacion nacional
también suponen menos costos de personal para las organizaciones. De acuerdo con
las distintas sedes donde trabajan dichos voluntarios, el costo anual de la asignacion
de un VNU internacional se estima entre 48.048 y 84.023 doélares de los Estados
Unidos. El costo anual de un VNU nacional se estima entre 4.140 y 27.486 dolares
de los Estados Unidos, si bien dichos costos varian de pais a pais. Durante sus
misiones sobre el terreno, los inspectores constataron que la mayoria de VNU
desempefiaba la labor profesional de los funcionarios internacionales, en general
equivalente a la categoria P-2 o P-3. De manera similar a lo que sucede con los
VNU, el costo anual de un puesto de categoria profesional varia considerablemente
segun el lugar de destino debido al mecanismo de ajuste por lugar de destino y las
prestaciones conexas. Sin embargo, se puede estimar aproximadamente en la
horquilla de 109.300 a 118.800 doélares de los Estados Unidos para un P-2 y de
142.500 a 152.500 dolares de los Estados Unidos para un puesto de categoria P-3°.
Esas cifras ofrecen una indicacion del costo significativamente menor de emplear a
VNU internacionales en lugar de personal internacional del cuadro organico.

55. Segun la FAO, el menor costo del personal que no es de plantilla, junto
con la flexibilidad que ofrecen esos recursos humanos, ha contribuido al empleo
extensivo y prolongado de instrumentos de contratacién de dicho personal’. Los
costos mas bajos, junto con las modalidades flexibles de contratacion del personal
que no es de plantilla, hacen que el empleo de ese personal sea muy atractivo.

56. La informacion obtenida de las entrevistas con el personal directivo refleja el
consenso de que la presion de los donantes a fin de reducir los costos de dotacion de
personal de los proyectos, el caracter temporal de la labor relacionada con los
proyectos y la imprevisibilidad de las corrientes de financiacién suelen impulsar a
las organizaciones a emplear mas personal que no es de plantilla para reducir los
costos de los proyectos al tiempo que se mantiene la flexibilidad. De hecho, la
mayor parte del empleo de ese personal esta relacionado con proyectos. Alrededor
del 85% del personal no de plantilla que respondié a la encuesta indicé que su
trabajo estaba “relacionado con proyectos”. Ademas, los funcionarios entrevistados
afladieron que, en el contexto de la crisis financiera en curso, se pedia a las
organizaciones eficacia en relacién con los costos y que hicieran mas con menos
recursos. Los inspectores desean aclarar que la existencia de tales limitaciones no
justifica el empleo indebido de personal que no es de plantilla, que es contrario a los
principios y valores inherentes al sistema de las Naciones Unidas y contraviene los
principios generalmente aceptados en materia laboral.

® Costo de un P-3/P-2: Nairobi, 152.500/118.800 délares de los Estados Unidos; Bangkok,
142.500/109.300 délares de los Estados Unidos; Libano, 146.500/114.600 délares de los
Estados Unidos. Las contribuciones del personal se han deducido del costo total de un puesto de
categoria P-3/P-2 para los respectivos lugares de destino, como se refleja en la version 7 de los
gastos salariales normalizados para 2015.

" FC 126/15, Politicas revisadas acerca del empleo de personal contratado y jubilados de la FAO
y aplicacion de las mismas; Comité de Finanzas de la FAO, FC 126/15, parr. 8.
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F.

Impacto del empleo indebido de personal que no es de plantilla:
una situacion en la que todos pierden

Constatacion clave: El empleo indebido de personal que no es de plantilla afecta a
las organizaciones en la medida en que afrontan riesgos crecientes, tasas elevadas
de movimiento de personal, la ausencia de una fuerza de trabajo estable y motivada,
vy un posible aumento de problemas legales.

Constatacion clave: Las entidades de las Naciones Unidas no suelen cumplir las
normas laborales minimas establecidas en las leyes nacionales (por ejemplo, faltan
contratos estables y prestaciones).

57. El impacto del empleo indebido de personal que no es de plantilla es
multidimensional y afecta a dicho personal y a los funcionarios, asi como a las
organizaciones en cuestion. El personal de plantilla se siente incomodo trabajando
junto a colegas que no son de plantilla, mientras que estos se sienten maltratados y
se consideran empleados de segunda clase, tal como expresan a menudo en las
reuniones de los grupos de discusion. Tanto los funcionarios como el personal que
no es de plantilla se sienten desalentados por el uso indebido de modalidades de
contratacion para dicho personal.

58. La utilizacion indebida de contratos de personal que no es de plantilla tiene un
impacto evidente en el bienestar de ese personal y sus familias, lo que puede
aumentar su vulnerabilidad, en particular cuando la falta de proteccion social se
prolonga durante largos periodos de la carrera profesional. Por consiguiente, tiene
consecuencias importantes no solo por las actuales condiciones de precariedad, por
ejemplo, las dificultades para obtener préstamos bancarios o renovaciones de los
contratos de arrendamiento y la ausencia de prestaciones necesarias en relacion con
el seguro médico, sino también con miras a futuras prestaciones sociales tales como
los planes de pensiones de jubilacion. Por otra parte, en ausencia de contratos
estables y de representacion y acceso en el marco de un sistema de justicia interna,
el personal que no es de plantilla se mantiene en una situacion de vulnerabilidad
frente a los abusos.

59. El uso indebido de contratos de personal que no es de plantilla también afecta
a las organizaciones, puesto que hacen frente a riesgos para su reputacidn, tasas
elevadas de movimiento del personal, gastos de administracion generales elevados,
ausencia de una fuerza de trabajo estable y motivada, y posible aumento de casos de
fraude o corrupcion asi como de problemas legales. Las principales esferas de riesgo
que se identificaron son las siguientes:

« Pérdida de reputacion debido a précticas injustas en materia de empleo;

« Exposicion a controversias legales cuando existe una relacion de empleo de
facto no reconocida mediante las correspondientes modalidades de
contratacion y prestaciones;

« Marco de control interno parcialmente debilitado debido al nivel significativo
de empleo de la fuerza de trabajo temporal sin la integracidn adecuada;
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- Exposicion a aumentos del fraude debido al empleo de personal no de plantilla
al que a menudo no puede responsabilizarse en el sistema de justicia interna de
las Naciones Unidas;

« Los procedimientos de contratacion deficientes que se emplean para contratar

a un gran volumen de personal no de plantilla pueden incrementar el riesgo de
nepotismo y fraude;

- Riesgo de perder el control de las funciones y los servicios basicos si se
transfieren cada vez en mayor medida a la fuerza de trabajo temporal;

- Pérdida de conocimientos institucionales debido al incremento de la fuerza de
trabajo temporal;

. Ausencia de valores claros en la cultura de la organizacién, que da lugar a
tensiones y desaliento entre la fuerza de trabajo al establecer estatus diversos y
proporcionar diferentes prestaciones por trabajo similar;

« Pérdida del caracter internacional de la fuerza de trabajo;

« Marco de rendicidn de cuentas amenazado debido a la contratacién y al
empleo discrecionales de un volumen significativo de personal temporario;

« Riesgo de pérdida del sentido de propiedad de los programas/proyectos debido
a modalidades de contratacién temporales e injustas;

« Nivel significativo de riesgo de abuso de poder y represalias contra el personal
que no es de plantilla sin posibilidad de recurso.

60. Si bien, desde una perspectiva juridica, las organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas no estan en principio sujetas a los cddigos del trabajo nacionales y
los principios internacionales en materia laboral, no pueden esconderse tras sus
privilegios e inmunidades y continuar empleando al personal que no es de plantilla
de forma indebida. No es honesto que, por una parte, defiendan los derechos
humanos®, principios y conceptos elevados como el trabajo decente® o los que
figuran en el Pacto Mundial™, al tiempo que establecen una fuerza de trabajo

@

©

10

Véase la Declaracion Universal de Derechos Humanos, que establece lo siguiente en su articulo
23, parrafos 2 y 3: “2) Toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por
trabajo igual; 3) Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a la dignidad
humana y que sera completada, en caso necesario, por cualesquiera otros medios de proteccion
social”.

La OIT ha desarrollado el Programa de Trabajo Decente, un programa para la comunidad del
trabajo que se apoya en cuatro pilares estratégicos, a saber, creacion de empleo, derechos en el
trabajo, proteccion social y didlogo social. El trabajo decente conlleva oportunidades de trabajo
productivo y proporciona ingresos equitativos; seguridad en el lugar de trabajo y proteccion
social para las familias; mejores perspectivas para el desarrollo personal y la integracion social;
libertad para que las personas expresen sus preocupaciones, se organicen y participen en las
decisiones que afectan sus vidas; asi como igualdad de oportunidades y de trato para todas las
mujeres y todos los hombres. Sitio web de la OIT: http://www.ilo.org/global/topics/decent-
work/lang--es/index.htm

En particular, el principio VI: eliminar la discriminacidn con respecto al empleo y la ocupacién.
Los principios laborales del Pacto Mundial provienen de la Declaracion de la Organizacidn
Internacional del Trabajo Relativa a los Principios y Derechos Fundamentals en el Trabajo,
adoptada en 1998 en la Conferencia Internacional del Trabajo. Actualmente existe el consenso
de que todos los paises, independientemente de su nivel de desarrollo econédmico, sus valores
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vulnerable en condiciones que frecuentemente no se ajustan a las normas nacionales
de trabajo establecidas en los propios paises donde tienen lugar las operaciones, tal
como observaron los inspectores durante sus misiones sobre el terreno. Por ejemplo,
en Haiti se inform6 a los inspectores de que, en el mercado de trabajo local, un
trabajador se convierte en “empleado/miembro del personal” (incluidas Ias
prestaciones conexas) tras un periodo de prueba de tres meses.

61. Los inspectores opinan que, por una cuestion de principios, las organizaciones
del sistema de las Naciones Unidas deben cumplir normas de empleo no menos
favorables que las observadas por empleadores de referencia en el pais receptor y,
en cualquier caso, no inferiores a las normas minimas legalmente establecido por las
autoridades de ese pais.

Experiencia en la oficina del UNFPA en la India

62. Algunas organizaciones hicieron intentos para poner fin a la practica de
emplear personal que no es de plantilla durante periodos prolongados. Un buen
ejemplo es la oficina del UNFPA en la India que informé de que, en 2009, habia
estado sometida a presiones de la sede y los auditores a fin de eliminar la mala
practica de disponer de ese personal para que llevara a cabo durante largos periodos
el tipo de trabajo que realizan los funcionarios; posteriormente, el UNFPA acometio
un ejercicio de reorganizacion de su oficina en la India. Se proporcionaron contratos
de plazo fijo a todo el personal que no era de plantilla y desempefiaba funciones
bésicas. Se disponia de personal para unos 20 proyectos nacionales, cuya mayor
parte pasé a ser personal nacional con nombramientos de plazo fijo. Los gestores
indicaron que la idea era asegurarse de que todo el personal técnico sintiera que
pertenecia al UNFPA, y actuara y trabajara en el marco del mandato del UNFPA en
las mismas condiciones y con el mismo espiritu. El personal directivo indicé que,
como resultado del ejercicio de integracién del personal no de plantilla mediante
contratos de plazo fijo, se produjo un cambio positivo en el desempefio del personal;
las personas ya no conversaban sobre las modalidades de contrato, ningin grupo era
mas poderoso que otro y habia igualdad de condiciones para todos. La evaluacion
del desempefio se realiza en linea y se aplica a todo el personal. Toda persona tiene
derechos de acceso a la planificacion de los recursos institucionales, lo que redunda
en mas eficiencia. La labor de contratacion se ha reducido y su administracion es
ahora mas facil.

Personal que no es de plantilla: proporcion significativa
de la fuerza de trabajo total

Constatacion clave: Mediante el empleo significativo de personal que no es de
plantilla se esta creando una nueva categoria de personal de facto, como fuerza de
trabajo paralela, para que desempeiie diversas funciones que incluyen tareas
administrativas y de gestion, especialmente en relacion con los proyectos.

culturales o los convenios pertinentes de la OIT que hayan ratificado, tienen la obligacion de
respetar, promover y cumplir esos principios y derechos fundamentales.
http://www.unglobalcompact.org/AboutTheGC/TheTenPrinciples/labour.html
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63. Mediante el empleo significativo de personal que no es de plantilla, se esta
creando una nueva categoria de personal de facto en el sistema de las Naciones
Unidas. Las diferentes modalidades de contrataciéon que se utilizan para ese personal
se examinan mas adelante en el informe y en los estudios monograficos por paises
que figuran adjuntos. Cabe seflalar que algunas de esas modalidades ya ofrecen
prestaciones cuyos conceptos son similares a los de las prestaciones que suelen
ofrecer los contratos de funcionario, por ejemplo el seguro médico, las vacaciones
anuales y las licencias de enfermedad y maternidad. Ademas, durante sus misiones
sobre el terreno, los inspectores constataron que, en un esfuerzo por dispensar un
trato justo, algunas entidades consideraban la posibilidad de introducir mejoras en
las condiciones ofrecidas a ciertos grupos de personal no de plantilla, como por
ejemplo planes de pensiones locales, en particular dirigidos a quienes trabajaban
durante largos periodos y desempefiaban el tipo de funciones que llevan a cabo los
funcionarios.

64. Los inspectores observan una cierta semejanza de la situacién actual con
reformas anteriores en la gestion de los recursos humanos, y creen que es el
momento de aplicar las ensefianzas extraidas de anteriores esfuerzos en materia de
reforma. Inicialmente, todo el personal de la Secretaria de las Naciones Unidas
estaba sujeto a un Unico Estatuto y Reglamento del Personal conocido como la
“Serie 100”. Con el tiempo, se desarrollaron arreglos contractuales para hacer frente
a necesidades cambiantes y nuevos requisitos a efectos de una mayor flexibilidad.
La situacion se resolvid mediante la introduccion de la “Serie 200 para el personal
que trabajaba en proyectos de asistencia técnica y, posteriormente, la “Serie 3007,
inicialmente para los contratos temporales de hasta seis meses. La “Serie 3007
evoluciond, y se introdujo el nombramiento de duracion limitada para la
contratacion de personal que no fuera de carrera para desempeiiar funciones por un
periodo limitado. Los contratos de duracion limitada ofrecian menos prestaciones
que los contratos de funcionario, y se diseflaron para que su administracion fuera
mas sencilla debido a su caracter temporal. Sin embargo, el descontento aumento
entre el personal con contratos sujetos a la “Serie 300”, y se introdujeron
gradualmente cambios en los contratos de duracion limitada, como el aumento de
las vacaciones anuales y la duracién de la licencia de maternidad, con el fin de
ajustar esos contratos a la “Serie 100”. Finalmente, la “Serie 200” y la “Serie 300”
se eliminaron con efecto a partir del 1 de julio de 2009, y sélo se mantuvo la “Serie
100” del Reglamento del Personal con 3 tipos de contratos (temporal, de plazo fijo y
permanente). Antes de esa fecha, habia 3 series del reglamento del personal (series
100, 200 y 300) con 11 tipos de contrato.

65. En las entrevistas, los gestores indicaron que los contratos de funcionario
suprimidos se sustituian en su mayor parte por contratos de personal no de plantilla.
En el pasado, tuvieron la oportunidad de emplear contratos de nombramiento de
duracion limitada para proyectos, con sujecion a mejores condiciones. Cuando
finalizaban esos contratos, la mayoria de las organizaciones optaban por el empleo
de contratos de personal no de plantilla —con menos prestaciones en comparacion
con los nombramientos de duracion limitada— en lugar de proporcionar personal
con contratos de funcionario adecuados para la realizacion de proyectos™.

1 La UNESCO indicé que en 2012 habia introducido nombramientos de plazo fijo a fin de
facilitar personal con contratos de funcionario adecuados para los proyectos.
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66. Si bien las modalidades de contratacion de personal se han simplificado y
reducido con el paso de los afios, el empleo y los tipos de arreglos contractuales
para el personal que no es de plantilla han aumentado. La situacion actual de los
contratos de ese personal es similar a la proliferacion de contratos de funcionario
con distintos derechos que se ha descrito. Hay muchos tipos diferentes de contrato
de personal que no es de plantilla sin derechos o con derechos limitados a
prestacion; sin embargo, algunas modalidades de contratacion de personal no de
plantilla estan evolucionando y ofrecen algunas, aunque no todas, las prestaciones
de los contratos de funcionario, con el fin de otorgar un cierto reconocimiento al
hecho de que ese personal desempeifia funciones idénticas o similares a las de los
funcionarios.

67. La mayoria de los gestores entrevistados reconocia y lamentaba la utilizacidon
indebida de los contratos de personal que no es de plantilla y las tensiones que
generaba en el lugar de trabajo. Algunos propusieron que se proporcionaran mas
prestaciones sociales a dicho personal, y otros que se estableciera una nueva
categoria de personal a mitad de camino entre los funcionarios y el personal que no
es de plantilla, en particular para la ejecucion de proyectos y programas. Se propuso
recuperar los nombramientos de duracion limitada, o que los actuales contratos de
personal que no es de plantilla ofrecieran todas las prestaciones de que gozan los
funcionarios al tiempo que se favoreciera la flexibilidad, que es fundamental para
los gestores en las operaciones sobre el terreno.

68. En opinidn de los inspectores, la situacion actual no es sostenible. Se necesita
una solucidn justa para el personal que desempefia el tipo funciones que llevan a
cabo los funcionarios pero trabaja con contratos de personal que no es de plantilla
durante largos periodos. Por consiguiente, cada organizacion afectada debe
acometer un analisis de su propia situaciéon con respecto al empleo y al empleo
indebido de ese personal, a fin de proporcionar las mismas prestaciones por el
mismo trabajo a todo el personal y eliminar una dualidad injusta en la fuerza de
trabajo. Es evidente que esto haria que las organizaciones dispusieran de mas
personal de plantilla, con las repercusiones financieras que ello conlleva. Cada
organizaciéon debe determinar la complejidad del problema y los recursos
financieros necesarios para resolverlo. Las organizaciones deben presentar
propuestas a sus Organos rectores para que adopten una decision sobre el empleo de
personal que no es de plantilla y faciliten los recursos financieros necesarios.

Necesidad de mejorar los mecanismos de vigilancia y supervision
del empleo de personal que no es de plantilla

Constatacion clave: No hay vigilancia ni supervision efectivas del empleo de
personal que no es de plantilla y las modalidades de contratacion conexas, tanto a
nivel de gestion institucional/personal directivo superior como de los organos
legislativos/rectores.

69. Como se ha mencionado, hay constataciones claras que confirman la falta de
politicas adecuadas para los arreglos contractuales del personal que no es de
plantilla o su aplicacion insuficiente. El volumen de ese personal ha alcanzado un
nivel sustancial en la fuerza de trabajo total. Pese a que tal situacion conlleva
riesgos significativos para las organizaciones, la vigilancia y supervision en esa
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esfera son escasas. Los inspectores subrayan la necesidad de minimizar los riesgos
conexos. Ello exige una mayor vigilancia y supervision en tres niveles, a saber: a)
gestion operativa, es decir, los responsables de contratacion y las respectivas
unidades de gestion de recursos humanos; b) gestion institucional/personal directivo
superior; y, ¢) érganos rectores.

Vigilancia y supervision por los érganos legislativos/rectores

70. Con frecuencia falta una supervision significativa por los 6rganos rectores del
empleo de personal que no es de plantilla. En las reuniones de los drganos rectores
se suele deliberar e informar de manera pormenorizada sobre cuestiones
relacionadas con el personal de plantilla, pero las deliberaciones e informaciones
sobre el personal que no es de plantilla, cuando se producen, son superficiales y no
se corresponden con la proporcion de dicho personal. Sin embargo, hay ejemplos
relativamente positivos en algunas organizaciones. Por ejemplo, el Director General
de la UNESCO presenta al Consejo Ejecutivo un analisis detallado anual del empleo
de consultores por esa organizacion. De manera analoga, la FAO informa
regularmente sobre el empleo de personal que no es de plantilla a su 6rgano rector
por mediacion de la Comision de Finanzas. La Secretaria de las Naciones Unidas
informa a la Asamblea General sobre el empleo de dicho personal cada dos afios,
mediante el informe del Secretario General sobre la composicion de la Secretaria:
personal proporcionado gratuitamente, personal jubilado y consultores y
contratistas™.

71. Teniendo en cuenta que, a nivel de todo el sistema, el personal que no es de
plantilla se ha convertido en una parte importante de la fuerza de trabajo que a veces
excede del volumen de personal de plantilla en algunas organizaciones, es
fundamental que los organos legislativos/rectores ejerzan su responsabilidad de
vigilancia de manera sistematica y soliciten y examinen informes analiticos
detallados sobre el empleo de ese personal como parte de su programa ordinario. A
los inspectores les preocupa que, si bien los 6rganos legislativos son contrarios al
empleo de personal que no es de plantilla para el tipo de trabajo que realizan los
funcionarios, en particular durante periodos prolongados y, en consecuencia, han
dictado resoluciones pertinentes en ese sentido ™, tal vez no sean plenamente
conscientes de la situacion real debido a la falta de informes analiticos.

72. La aplicacion de la siguiente recomendacion dara lugar a mejores controles y
cumplimiento.

Recomendacion 2

Los dorganos legislativos/rectores de las organizaciones del sistema de las
Naciones Unidas deben ejercer sistematicamente sus funciones de supervision
respecto del empleo de personal que no es de plantilla, mediante exdmenes
periodicos de los datos/informacion sobre dicho personal que faciliten los
respectivos jefes ejecutivos.

1
1

w N

Véase A/67/329/Add.1.

Véanse las resoluciones 51/243, 57/281 B, 57/305, 59/266, 60/266, 61/244, 61/276 y 65/247 de
la Asamblea General en relacién con la contratacion de consultores, contratistas, personal que
trabaja de manera gratuita y funcionarios jubilados, entre otras cosas.
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Vigilancia y supervision por gestores institucional/personal
directivo superior

73. La situaciéon en cuanto al nivel de personal que no es de plantilla en las
organizaciones plantea serios interrogantes sobre la eficacia de los actuales
mecanismos de control y supervision del empleo de dicho personal. La recopilacion
y el analisis de los datos son esenciales para la adopcidon de decisiones eficaces en el
sentido de que, si no es posible medir, no es posible gestionar. Como se menciond
anteriormente, las organizaciones han tenido dificultades en el suministro de datos
adecuados sobre el empleo de personal que no es de plantilla. Los inspectores no
han constatado un seguimiento y examen analiticos ni otros mecanismos similares a
nivel de organizacion. La rendicion de cuentas por el empleo indebido de ese
personal no se ha aplicado. El personal directivo superior es responsable de vigilar y
supervisar el empleo de personal que no es de plantilla e informar a los 6rganos
rectores en consecuencia. En general, no se han asignado responsabilidades claras a
ningin departamento/unidad central o, incluso en tal caso, las responsabilidades no
se han ejercido de manera adecuada.

74. Por lo que se refiere al control interno y a la delegacién de autoridad, las
organizaciones utilizan diferentes modalidades. La contratacion de personal que no
es de plantilla se delega de acuerdo con el nivel de descentralizacion en las
organizaciones. Si bien las organizaciones orientadas a la sede tienen un control mas
centralizado, los organismos descentralizados otorgan plenas facultades a los
gestores sobre el terreno. En general, los mecanismos de control de las
contrataciones sobre el terreno son menos estrictos. Es importante que las
organizaciones lleven a cabo la separacion de funciones y hagan participar a varios
funcionarios en el proceso de contratacion con el fin de aumentar la transparencia y
el control. Los sistemas de informacion en vigor pueden aportar controles y
contrapesos muy utiles en ese proceso.

75. En general, la contratacion se delega en las unidades y oficinas locales, y el
personal directivo de las sedes ejerce una supervision y un control escasos. Mientras
que algunas organizaciones exigen una vigilancia a cargo de la autoridad nacional
de recursos humanos, otras delegan todas las actividades de contrataciéon a los
gestores operativos sin los controles y contrapesos necesarios. Existe el riesgo de
que esa ausencia de vigilancia estrecha dé lugar a fraude, nepotismo, y aplicacion
incoherente entre las unidades de la organizacion.

76. Asi pues, los inspectores concluyeron que era necesario fortalecer los
mecanismos de control interno y vigilancia a fin de velar por que los instrumentos
de contratacion de personal no de plantilla se aplicaran correctamente para los fines
previstos y se mitigaran los riesgos derivados del empleo de dicho personal en
consonancia con las buenas practicas en materia laboral. Para ello, las
organizaciones deben favorecer lo siguiente: a) controles y contrapesos durante la
contratacion de personal que no es de plantilla a nivel de unidad; b) recogida de
informacion pertinente, analisis de tendencias y riesgos generales, y elaboracion de
informes peridodicos a nivel institucional/directivo superior, con el apoyo de un
departamento en la sede, por ejemplo el de recursos humanos; y, ¢) presentacion de
informes analiticos al 6rgano rector/legislativo sobre el empleo de personal que no
es de plantilla, como parte de un tema permanente del programa relativo a la
vigilancia y supervision de la fuerza de trabajo total de la organizacion.

77. Los inspectores consideran que es necesario normalizar la presentacion de
informes periddicos sobre el empleo de personal que no es de plantilla por las
organizaciones. Los informes pueden incluir los siguientes elementos:
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a) nivel/volumen y costos del personal no de plantilla empleado; b) proporciéon y
tendencias del personal que no es de plantilla respecto de la fuerza de trabajo total a
nivel global, de pais y de departamento/programa; c) desglose de los contratos de
personal no de plantilla por lugar de destino y departamentos; d) estadisticas sobre
las exenciones de las normas para ese personal y otras excepciones conexas; ¢)
duracion media de los contratos de personal que no es de plantilla por categoria y
lugar de destino; f) volumen/nivel de personal no de plantilla que trabaja desde hace
mas de un afio en la organizacion, asi como sus esferas de trabajo y lugares de
destino; g) diversidad geografica y equilibrio entre los géneros; h) desglose y
andlisis de los contratos por niveles de remuneracion; e i) analisis historico de la
informacion y posibles riesgos.

78. La aplicacion de las siguientes recomendaciones aumentara la transparencia y
la rendicion de cuentas (recomendaciéon 3), asi como los controles y el
cumplimiento (recomendaciones 4 y 5).

Recomendacion 3

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben examinar el empleo de personal que no es de plantilla, con miras
a identificar al personal con amplia trayectoria de servicio en el marco de una
relacion de empleador-empleado de facto, asi como establecer un plan (a corto y
mediano plazo) para poner fin al empleo inadecuado de personal que no es de
plantilla durante periodos prolongados. El plan, incluidos los recursos
necesarios, debe presentarse a los organos legislativos/rectores para su
aprobacion y la prestacion de la ayuda financiera que se precise.

Recomendacion 4

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben fortalecer la vigilancia, la supervisiéon y el control internos del
empleo de personal que no es de plantilla, mediante la aplicacion sostenida de
mecanismos eficaces de control interno, la vigilancia sistematica a nivel
institucional, asi como la recogida de informacion/datos, analisis y auditorias.
Deben velar por que un departamento/unidad central a nivel institucional sea
responsable de la vigilancia, el andlisis y la presentaciéon de informes sobre esa
cuestion a nivel global.

Recomendacion 5

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben favorecer la presentacion periédica de informes analiticos sobre el
empleo de personal que no es de plantilla en sus organizaciones, tanto a nivel
interno (al personal directivo superior) como externo (al respectivo 6rgano
rector). Tales informes deben contener datos y analisis detallados sobre el
empleo de ese personal, incluidos su volumen y los gastos conexos, su proporcion
respecto de la fuerza de trabajo total, un desglose de las modalidades de
contratacion y las zonas y lugares de destino donde se utilizan, la evolucién de
las tendencias, asi como los posibles riesgos y las medidas conexas.
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I11.

Politicas y modalidades de contratacion de personal
que no es de plantilla

Ausencia de una estrategia y un marco para el empleo
de personal que no es de plantilla

Constatacion clave: No hay marco, modalidad de contratacion o armonizacion a
nivel de todo el sistema para el empleo de personal que no es de plantilla. Esa
situacion ha dado lugar al desarrollo de politicas y modalidades de contratacion
fragmentadas en todo el sistema.

79. El marco contractual establecido por la Comision de Administraciéon Publica
Internacional en 2005 reagrupé los arreglos contractuales para el personal en tres
amplias categorias, a saber, continuo (indefinido), plazo fijo (uno a cinco afios) y
temporal (menos de un afio). El marco distingue entre las funciones de caracter
regular y continuo, y las funciones requeridas por las organizaciones del sistema de
las Naciones Unidas durante un periodo breve a fin de satisfacer necesidades
especificas.

80. Mediante la encuesta que la CAPI llevo a cabo en 2012, las organizaciones
proporcionaron informacidén sobre sus experiencias en el marco de contratacion de
la CAPI. Segin el informe de la CAPI para 2012 (A/67/30), de las 19
organizaciones que respondieron, 16 manifestaron que el marco habia satisfecho sus
necesidades y 2 indicaron que lo habia hecho “en su mayor parte”. Solo una
organizacidon que habia aplicado el marco informé de que este no habia satisfecho
sus necesidades y propuso que permitiera, en determinadas circunstancias, la
contratacion de personas por periodos de hasta tres meses para cubrir funciones de
funcionario durante ausencias temporales, si bien mediante contratos de personal no
de plantilla.

81. El marco de la CAPI no incluye disposicion alguna para el personal que no es
de plantilla, ya que la Comision solo se ocupa de las cuestiones relativas a la
administracion publica internacional y dicho personal no se consideran parte de
esta; por consiguiente, la Comision no participa en el examen o el seguimiento de
los contratos otorgados al personal que no es de plantilla. La ausencia de un marco a
nivel de todo el sistema para el empleo de ese personal ha propiciado que algunas
organizaciones formularan sus propias politicas y modalidades de contratacion
especificas. Ademadas, las organizaciones no han desarrollado estrategias
institucionales para el empleo de personal que no es de plantilla, y su aplicaciéon
suele tener un caracter reactivo y estar orientada a las limitaciones de tiempo y
costos.

82. La mayoria de las organizaciones han desarrollado de forma separada y por su
cuenta documentos de politicas especificas y arreglos contractuales pertinentes para
determinadas categorias de personal que no es de plantilla. Sin embargo, en algunas
organizaciones dichos arreglos y politicas, en mayor o menor grado, se centran en

14

La Asamblea General aprob6 los nuevos arreglos contractuales con efecto desde el 1 de julio
de 2009, segun se establece en su resolucion 62/248 y con sujecion a las disposiciones de la
resolucién 63/250.
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categorias especificas uUnicamente, o son imprecisos y estan fragmentados en
distintos documentos como boletines, instrucciones administrativas o manuales de
recursos humanos. Ademas, las politicas y directrices vigentes suelen ser genéricas
y no proporcionan una orientacion practica clara para su aplicacion adecuada.

Empleo de personal que no es de plantilla para reemplazar personal que goza
de licencia, y entrega de laissez passer a personal que no es de plantilla

83. A menudo hay discrepancias entre las politicas sobre el personal que no es de
plantilla de las distintas organizaciones. Por ejemplo, no hay una comprension
comun a todo el sistema de las Naciones Unidas sobre la utilizacion de contratos de
personal no de plantilla para el reemplazo de funcionarios que gozan de diferentes
tipos de licencia o el desempeiio de sus funciones durante periodos breves. Segln se
refleja en los respectivos documentos de politica, algunas organizaciones como la
OIT, la OIEA y el PNUD no permiten que el personal que no es de plantilla
reemplace a los funcionarios, incluidos los reemplazos por licencia o las vacantes
imprevistas, mientras que otras permiten la contrataciéon de personal no de plantilla
de forma provisional para la cobertura de puestos vacantes o de funciones realizadas
por personal que goza de diversos tipos de licencias, asi como la prestacion de
asistencia durante los periodos de maxima carga de trabajo o las reuniones. Tal es el
caso de los trabajadores temporales de la Organizacion Maritima Internacional
(OMI) o los contratistas particulares de la Secretaria de las Naciones Unidas. La
Organizacion de Aviacion Civil Internacional (OACI), la FAO, la UIT y la
UNESCO también permiten que el personal que no es de plantilla reemplace y/o
complemente la labor de los funcionarios y desempefie funciones idénticas o
similares.

84. En la Secretaria de las Naciones Unidas se puede emplear a contratistas
particulares para que desempefie funciones de personal de plantilla, pese a estar
sujetos a contratos de personal no de plantilla. El trabajo asignado a esos
contratistas puede conllevar funciones a tiempo completo o tiempo parcial similares
a las de los funcionarios, tales como traducciones, edicion, ensefianza de idiomas,
informacion publica, servicios de secretaria o administrativos y de mantenimiento a
tiempo parcial, u otras funciones que pueden llevar a cabo los funcionarios®.

85. Desde la perspectiva de todo el sistema, otro ejemplo de incoherencia en las
politicas es el trato otorgado a los consultores durante los viajes oficiales. Teniendo
en cuenta que los consultores no son funcionarios ni miembros del personal a los
efectos de la Convencidén sobre las Prerrogativas ¢ Inmunidades de las Naciones
Unidas, cuando se encuentran en viaje oficial la mayoria de las organizaciones les
otorgan la condicion de “expertos en mision” en el sentido de la seccion 22 del
articulo VI de la Convencién, y proporcionan a los consultores/expertos un
certificado de las Naciones Unidas de conformidad con la seccidon 26 del articulo
VII de la Convencion. En el PMA, de conformidad con su directiva de recursos
humanos sobre la gestion de las consultorias, los consultores pueden obtener un
certificado de las Naciones Unidas para nombramientos de tres meses como maximo
o un laissez passer para nombramientos de tres o mas meses'®. En la FAO, los

1!
1

o o

Véase ST/AI/2013/4.

Programa Mundial de Alimentos (PMA), Manual de Recursos Humanos, seccion
111.2/Consultores 2.2 e), Directiva de la Direccion de Recursos Humanos (HR) sobre la gestion
de las consultorias HR/2000/001, 26 de abril de 2000.
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consultores con nombramientos de menos de seis meses tienen derecho a un

certificado de las Naciones Unidas; quienes tienen nombramientos de seis o mas
. 17

meses pueden obtener un laissez passer™'.

86. Cabe sefalar que, en virtud del articulo VI, seccidon 18 de la Convencidn sobre
las Prerrogativas e Inmunidades de los Organismos Especializados, cada organismo
especializado determinard las categorias de funcionarios que tienen derecho a
recibir un /aissez passer. Entre las categorias de personal afiliado o empleado por
las Naciones Unidas que, en general, no tienen derecho a laissez passer, se incluyen
consultores, expertos y contratistas particulares. Sin embargo, de acuerdo con la
seccion [.B. de la Guia para la emision de documentos de viaje de las Naciones
Unidas®®, tales personas podran obtener un certificado de las Naciones Unidas si
satisfacen los criterios especificos de admisibilidad.

Personal no de plantilla que desempeiia funciones de gestion

87. En la mayoria de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, las
politicas correspondientes incluyen disposiciones a fin de impedir la contratacion de
personal que no es de plantilla para funciones de gestion, supervision,
representacion o adopcion de decisiones. Sin embargo, ese no es el caso en todas las
organizaciones. Por ejemplo, la UIT no establece limitacion alguna al respecto; la
FAO permite a los consultores realizar funciones cotidianas de gestion, por ejemplo,
la aprobacion de licencias y la supervision diaria del personal. Sin embargo, no se
les permite actuar en capacidad de gestores en relacidon con asuntos de personal tales
como evaluaciones de desempefio o recomendaciones para la prorroga o conversion
de nombramientos. En el PNUD, el personal no de plantilla con contrato de
servicios no puede supervisar a los funcionarios; sin embargo, puede supervisar a
otro titular de un contrato de servicios segun la naturaleza de sus funciones. Durante
las entrevistas, el personal no de plantilla lamentaba en ocasiones que, pese a asumir
responsabilidades de gestion y supervision, carecia de nimero de indice y no tenia
acceso a los sistemas de planificacion de los recursos humanos en la mayoria de las
organizaciones. Sin embargo, algunas organizaciones les permiten el acceso a
dichos sistemas en determinadas situaciones.

88. Como se muestra en el grafico V que figura a continuacién, el 72% del
personal no de plantilla declar6 que asumia responsabilidades de gestién, por
ejemplo, la gestion o coordinacion de proyectos o programas, de manera ocasional o
con frecuencia.

1

=}

18

Manual Administrativo de la FAO, capitulo 111, Personal/seccion 317/Consultores, 26 de
noviembre de 2002.

Disponible en https://info.undp.org/global/documents/hr/Guide-to-the-Issuance-of-UN-Travel-
Documents.pdf.
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Grafico V
Responsabilidades de gestion del personal que no es de plantilla (respuestas a la
encuesta, excluidas las respuestas de los Voluntarios de las Naciones Unidas)
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Fuente: Encuesta de la DCI al personal que no es de plantilla.

Incertidumbre sobre cuando deben utilizarse contratos de funcionario o
de personal que no es de plantilla: necesidad de directrices practicas

Constatacion clave: El grado de incertidumbre respecto de las condiciones para la
utilizacion de contratos de funcionario o de personal no de plantilla es considerable.

89. Cabe senalar que el personal de plantilla con contratos de breve plazo de seis o
mas meses tiene derecho a pagos mensuales y, en general, a vacaciones anuales,
licencia de enfermedad y participacion en la Caja Comun de Pensiones del Personal
de las Naciones Unidas. En el caso del personal que no es de plantilla, algunos
contratos no prevén prestacion alguna, mientras que otros tipos de contrato ofrecen
prestaciones limitadas, como vacaciones anuales y seguro médico (véase el anexo
III). El alcance y la multiplicidad de arreglos contractuales disponibles en algunos
casos genera cierta confusion. Las observaciones formuladas por el personal
directivo de algunas organizaciones indican un grado de incertidumbre considerable
sobre si se debe otorgar un nombramiento de corta duracién que confiere la
condicion de funcionario, o contratar a personal no de plantilla para que preste
servicio mediante diferentes arreglos contractuales a corto plazo que no otorgan las
mismas prerrogativas. Ademas, el personal directivo de las organizaciones en las
que se utilizan multiples modalidades de contratacion de personal no de plantilla
expreso dificultades para elegir entre dichas modalidades. Esto indica la necesidad
de directrices practicas consolidadas sobre cuando y como utilizar los contratos de
personal que no es de plantilla.

90. Un buen enfoque es el adoptado por la OIT, cuyo contrato de colaboracién
externa es el unico arreglo contractual para la prestacion de servicios por el personal
que no es de plantilla sin que medie relacion de trabajo. Los contratos de
colaboracion externa abarcan exclusivamente actividades de corta duracion y se
centran en los resultados, ya que todas las demas posibilidades estan cubiertas por
los contratos de funcionario (de corta duracion, de plazo fijo o sin limite de tiempo).
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Los inspectores desean indicar que el desempefio de funciones idénticas o similares
a las que realiza el personal de plantilla conlleva la existencia de una relaciéon de
trabajo y, en consecuencia, requiere la concesion de contratos de funcionario,
incluso por periodos breves; lo contrario puede considerarse como una practica de
empleo discriminatoria. No hay fundamentos juridicos sélidos para la adjudicacion
de contratos diferentes, con prestaciones sustancialmente distintas, a personas que
realizan tareas idénticas o similares. Esto no esta en conformidad con los principios
laborales ampliamente aceptados sobre igual remuneracién por trabajo de igual
valor.

91. Actualmente se dispone de instrumentos para la contratacion adecuada de
personal, tal como se prevé en el marco de la CAPI, que de hecho establecen
contratos temporales de breve plazo (menos de un afio) para cubrir necesidades
temporales. El proposito de la contratacion temporal es permitir que las
organizaciones gestionen con eficacia sus necesidades de personal a corto plazo.
Como se establece en la resolucidon 63/250 de la Asamblea General, los
nombramientos temporales se utilizaran a fin de contratar personal para cargas de
trabajo maximas o de temporada y para hacer frente a necesidades especificas a
corto plazo durante menos de un afio, si bien pueden renovarse por un afio adicional
cuando se justifique por el aumento de las necesidades y los requisitos
operacionales relacionadas con operaciones y proyectos especiales sobre el terreno
cuyos mandatos son limitados. Si las organizaciones creen que las modalidades
actuales de contratacion de funcionarios no se ajustan a sus necesidades, deben
trabajar con la CAPI en el desarrollo de modalidades adecuadas de contratacion de
ese personal en lugar de utilizar contratos de personal que no es de plantilla de
forma inadecuada.

92. Las organizaciones también deben disponer de instrumentos financieros
flexibles que permitan crear puestos temporarios adecuados para la contratacion de
personal a corto plazo mediante mecanismos de financiacion temporal (por ejemplo,
personal temporero general en la Secretaria de las Naciones Unidas). Normalmente,
los gestores de los paises y los programas deben disponer de un nivel razonable de
autoridad delegada para utilizar esos instrumentos de financiacion, que les permita
contratar personal local sin las restricciones asociadas a la creacion de puestos de
funcionario, que en general requieren la aprobacién de la sede.

93. La aplicacion de la siguiente recomendacion aumentara los controles y el
cumplimiento.

Recomendacion 6

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben promover la aplicacion de directrices practicas, actualizadas y
consolidadas sobre el empleo de personal que no es de plantilla, a fin de
orientar a los gestores que participan en la adopcion de decisiones sobre la
utilizacion de las modalidades de contratacion de ese personal.
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B. Modalidades de contratacion de personal que no
es de plantilla y prestaciones sociales conexas

Constatacion clave: Las organizaciones tienen multiples tipos de contrato de personal
que no es de plantilla con diferentes prestaciones sociales conexas sin una base
racional clara en el contexto de las buenas prdacticas en materia laboral.

Constatacion clave: Las modalidades de contrato de personal que no es de plantilla y
las prestaciones conexas difieren significativamente entre las organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas.

94. El anexo del presente informe contiene una lista de los contratos de personal
no de plantilla que utilizan las organizaciones y las prestaciones conexas. La
mayoria de las organizaciones utilizan al menos dos tipos diferentes de contrato de
personal no de plantilla, y algunas utilizan cuatro o cinco tipos distintos. La unica
excepcion es la OIT, donde el personal de todo tipo que no es de plantilla se define
como “colaborador externo” (una categoria y un contrato). La UNOPS, con su
acuerdo de contratista particular, y la ONUDI, con su acuerdo de servicios de
particulares, aplican un enfoque similar. Sin embargo, tanto los acuerdos de
contratista particular como los contratos de servicios de particulares se subdividen
en “nacionales” e “internacionales”, con prestaciones ligeramente distintas. Otras
organizaciones utilizan multiples acuerdos que no son inmediatamente clasificables,
como los contratos de personal supernumerario, los acuerdos de servicios
especiales, los contratos de servicios y los de consultores/especialistas particulares.

95. En la actualidad, el nimero de contratos de personal no de plantilla utilizados
por las organizaciones de todo el sistema parece desproporcionado; hay mas de
30 modalidades de contratacién de personal que no es de plantilla, como se indica
en el anexo III. Cabe sefialar que la terminologia suele ser confusa desde la
perspectiva de todo el sistema, ya que la mayoria de las modalidades de
contratacion no son diferentes en lo sustancial. Algunas organizaciones utilizan
arreglos contractuales ya desarrollados por otras organizaciones del sistema, en
algunos casos con modificaciones menores.

96. A pesar de que cada organizacion ha creado o adaptado sus propias
modalidades de contratacion de personal que no es de plantilla, se pueden encontrar
algunas similitudes entre ciertos tipos de contrato. En general, las actuales
modalidades de contratacion de personal que no es de plantilla se pueden agrupar en
dos grandes categorias: a) los contratos de personal no de plantilla que conllevan
una relacidon contractual independiente —para facilitar la consulta, el presente
informe se refiere a tales contratos como contratos de “tipo consultoria”. En
general, esos contratos incluyen el pago de una suma fija o una suma diaria con
prestaciones sociales muy limitadas o sin ellas; y b) los contratos de personal no de
plantilla en el marco de una relacion de trabajo de facto para la realizacion de tareas
de “funcionario” —con el fin de facilitar la consulta, el informe se refiere a tales
contratos como contratos de “tipo servicios”. Esos contratos ofrecen una serie de
prestaciones sociales que son caracteristicas de una relacién de trabajo, segun
establece cada organizacion. Las organizaciones suelen utilizar contratos de tipo
servicios para la contratacion de personal que desempefia funciones idénticas o
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a)

similares a las de los funcionarios y, en reconocimiento de esa situacion, dichos
contratos proporcionan algunas prestaciones tales como vacaciones anuales, licencia
de enfermedad, seguro médico y licencia de maternidad.

Contratos de tipo consultoria

97. Los contratos de tipo consultoria rara vez incluyen prestacion alguna, y se
limitan al pago de una suma fija. En general, esos contratos se utilizan cuando se
requieren conocimientos especializados para la consecucion de resultados o
servicios sujetos a plazos y entregas. Entre los ejemplos de servicios de consultoria
se incluyen el desarrollo de notas conceptuales o informes de asesoramiento, la
elaboracion de documentos de proyectos, la moderacion de talleres o la prestacion
de asesoramiento técnico estratégico. La mayoria de las organizaciones tienen
contratos especificos para esa clase de funciones/servicios. Algunas los denominan
contratos de consultoria (por ejemplo, el PMA, la UNESCO, la FAO, el UNFPA, el
ACNUR, el Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia (UNICEF) y la OMS),
mientras que otras utilizan diferentes denominaciones, tales como colaboracion
externa (OIT), contratista particular (PNUD), o acuerdo de contratista particular-
contrato internacional (UNOPS). Cabe sefialar que la mayoria de las organizaciones
utilizan procesos de recursos humanos para contratar consultores, con la excepcion
del PNUD y del UNICEF, que utilizan procesos de licitacion.

Prestaciones sociales previstas en los contratos de tipo consultoria

98. Como se observa en el anexo III, para ese tipo de contrato la mayoria de las
organizaciones ofrecen condiciones contractuales minimas que son similares. Sin
embargo, existen pequefias diferencias. Por ejemplo, en la mayoria de las
organizaciones los consultores estan cubiertos por la poliza de seguro contra dafios
causados por actos intencionales'®; sin embargo, la OIT no proporciona esa
cobertura en el caso de los contratos de colaboracion externa. Cabe seflalar que
dicha politica es un ejemplo de cooperacion interinstitucional basada en el
cumplimiento de directrices y procedimientos de seguridad comunes a todas las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. Por consiguiente, los
inspectores opinan que es necesario adoptar un enfoque comun para su aplicacion;
recomiendan a las organizaciones que atiin no incluyen a los consultores o
cualquier otro tipo de personal en la cobertura de esa péliza a que revisen sus
respectivas politicas. Los acuerdos de contratista particular internacional de la
UNOPS y los contratos internacionales de servicios de particulares de la ONUDI
ofrecen vacaciones anuales y licencia de enfermedad, mientras que la mayoria de las
demas organizaciones no lo hacen. Teniendo en cuenta que los consultores son
contratistas independientes y que, en la practica, se emplean como tales, es logico
no proporcionarles prestaciones sociales mas alla de las previstas en la poliza de
seguro contra dafios causados por actos intencionales.

99. Si se utiliza correctamente, el contrato de tipo consultoria no es representativo
de una relacion de trabajo. Los consultores son contratistas independientes. Sin

19

La poliza de seguro contra dafios causados por actos intencionales ofrece cobertura a distintas
categorias de personas. La categoria 1 ofrece cobertura a otros trabajadores contratados
internacionalmente (es decir, consultores y demas personal no de plantilla), entre otras cosas; la
categoria 2 ofrece cobertura a otros trabajadores contratados localmente, entre otras cosas; y la
categoria 3 ofrece cobertura al personal no de plantilla mientras se encuentra en misién y/o de
viaje.
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embargo, durante sus misiones sobre el terreno los inspectores observaron que, en
ocasiones, ese contrato se utiliza de forma indebida, y que se aplica en situaciones
en las que la existencia de una relacion de trabajo requiere la utilizaciéon de un
contrato de funcionario.

Contratos de tipo servicios

100. Los contratos de tipo servicios que se otorgan en el marco de una relacion de
trabajo de facto suelen utilizarse para contratar personal que no es de plantilla a fin
de que realice el tipo de trabajo que realizan los funcionarios por periodos
prolongados con o sin interrupcién. Las organizaciones tienen distintas
denominaciones para ese tipo de contrato, por ejemplo los contratos de contratista
particular de la Secretaria de las Naciones Unidas, el UNICEF y el ACNUR; los
contratos de servicios del PNUD, el PMA y el UNFPA; los contratos de personal
nacional para proyectos y los acuerdos de servicios de personal de la FAO; los
contratos de servicios y los acuerdos de servicios especiales de la UNESCO vy la
OMS; los acuerdos de contratista particular local de la UNOPS; y los contratos
locales de servicios de particulares para el personal de apoyo de la ONUDI. Para
simplificar, el presente examen utilizard la expresion “contrato de tipo servicios”
para todos los arreglos contractuales destinados a personal no de plantilla que se
caracterizan por una relacion de trabajo de facto. Tales contratos suelen incluir un
paquete basico variable de prestaciones conexas, que en ocasiones se ajusta a las
condiciones del mercado de trabajo local y esta disefiado para la contratacion de
personal no de plantilla durante periodos relativamente amplios.

101. El PNUD utiliza su modalidad de contrato de servicios para la contratacion
local. El contrato de servicios no se utiliza en los lugares de destino donde hay sede
ni en las oficinas de enlace. La politica del PNUD consiste en utilizar esa modalidad
de contrato para servicios de apoyo no basicos, que normalmente se subcontratarian
a una empresa, tales como servicios de custodia, seguridad y tecnologias de la
informacion, y para la contratacion de personal que apoye la ejecucion o aplicacion
de proyectos de desarrollo. Esa modalidad de contrato de servicios, ligeramente
modificada en ciertos casos, también se utiliza ampliamente en el UNFPA, ONU -
Mujeres, el PMA y la UNESCO.

102. En opinién de los inspectores, los contratos de tipo servicios son
caracteristicos de una relacion de trabajo y, como se ha sefialado, en su lugar deben
utilizarse contratos de funcionario de corta duracion o de plazo fijo. En la practica,
se esta creando una nueva categoria de fuerza de trabajo paralela en el sistema de
las Naciones Unidas mediante la utilizacion sistematica de contratos de tipo
servicios.

Prestaciones sociales previstas en los contratos de tipo servicios

103. Estos contratos ofrecen, en diversa medida, un conjunto de prestaciones como
vacaciones anuales y licencia de enfermedad, seguro médico, y licencia de
maternidad y/o paternidad. Las prestaciones varian entre las distintas organizaciones
(véase el anexo III). En muchas organizaciones, ofrecen mejores prestaciones
sociales que los contratos de tipo consultoria, en reconocimiento del hecho de que
los contratos de tipo servicios se utilizan para el tipo de trabajo que realizan los
funcionarios. Se prevé que algunas de esas prestaciones sean coherentes con los
requisitos para la provisiéon de servicios similares en el mercado local de trabajo.
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Los inspectores desean dejar claro que, desde la perspectiva de las buenas practicas
en materia laboral, siempre que se emplee personal no de plantilla a corto plazo
como contratistas independientes sin que medie una relacion empleador-empleado
no habra necesidad de otorgar prestaciones sociales mas alla de las previstas en la
poliza de seguro contra dafios causados por actos intencionales. Sin embargo, surgen
problemas importantes cuando se emplea a una persona en las mismas condiciones
que un funcionario, es decir, en el marco de una relacion empleador-empleado y
durante periodos prolongados, con un contrato de personal que no es de plantilla en
lugar de un contrato de funcionario. En ese caso, la provision de algunas
prestaciones sociales mitiga la injusticia, pero no lo resuelve.

104. En general, los contratos de servicios (en el PNUD, el PMA y el UNFPA) y los
acuerdos de contratista particular (en la UNOPS) ofrecen mejores condiciones,
incluidos el seguro médico, las vacaciones anuales, la licencia de enfermedad y la
licencia de maternidad, mientras que los contratos de contratista particular de la
Secretaria de las Naciones Unidas, el UNICEF y el ACNUR no ofrecen ninguna de
esas prestaciones. En general, la politica de la FAO respecto de los contratos de
personal nacional para proyectos sobre el terreno consiste en cumplir las leyes de
trabajo locales por lo que respecta a las vacaciones anuales y las licencias de
enfermedad y maternidad. La mayoria de las organizaciones no ofrecen un plan de
pensiones, pese a estar obligadas conforme a la legislacion laboral local. Sostienen
que ofrecen una suma de plazo fijo a tal fin, lo que carece de sentido de acuerdo con
los principios laborales.

105. El contrato de contratista particular utilizado en la Secretaria de las Naciones
Unidas no otorga derecho a prestacion alguna, a pesar de que se utiliza para la
contratacion de personas que desempefian funciones idénticas o similares a las de
los funcionarios durante largos periodos, como se observa en las operaciones de
mantenimiento de la paz. De manera analoga, el UNICEF no ofrece prestaciones
sociales a los contratistas particulares empleados bajo esa misma modalidad de
contratacion. La FAO utiliza dos tipos diferentes de contrato para la prestacion de
servicios, a saber, el acuerdo de servicios de personal y el contrato de personal
nacional para proyectos. A menudo, los gestores entrevistados expresaron confusion
al elegir entre ambos contratos, que presentan algunas diferencias por lo que se
refiere a las prestaciones sociales; por ejemplo, mientras que los contratos de
personal nacional para proyectos prevén la licencia de maternidad, los acuerdos de
servicios de personal no contemplan dicha prestacion.

106. Las vacaciones anuales y la licencia de enfermedad son las prestaciones mas
comunes a ese tipo de contrato, seguidas del seguro médico y la licencia de
maternidad. En total, el 77,4% de quienes respondieron a la encuesta realizada al
personal no de plantilla declard que carecia de un seguro médico facilitado por sus
respectivas organizaciones. Por lo que se refiere al seguro médico para los
dependientes, se incluye en los acuerdos de servicios especiales y los contratos de
servicios del PMA vy, desde el 1 enero de 2014, el PNUD ofrece esa opcion a sus
contratistas de servicios. La mayoria de las organizaciones no ofrecen prestaciones
de pension de jubilacion. En general, las organizaciones sostienen que se incluyen
en los pagos de suma fija, cuando en realidad esa suma es demasiado reducida y no
se ajusta a las buenas practicas en materia laboral por tratarse de una suma fija en
lugar de inscribirse en el marco de un sistema a largo plazo. Tan solo el PNUD y el
PMA habian previsto planes de pensiones locales para sus contratistas de servicios
en un numero limitado de paises. El PNUD indic6 que las condiciones para tener
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derecho a una pensidon dependian en muy amplia medida del contexto local. Cuando
los titulares de contratos de servicios pueden acogerse a los planes de pensiones
locales, el PNUD incluye una suma destinada a la pensiéon como opciéon de suma
fija.

107. Como se ha mencionado, las organizaciones ofrecen diferentes contratos y
distintas prestaciones por trabajo similar en los mismos lugares de destino. Esta
situacion refleja la falta de armonizacion, cooperacion y comunicacion entre las
organizaciones y debe abordarse como prioridad. Algunas modalidades de contrato
de servicios ofrecen prestaciones muy similares a las de los contratos de
funcionario, y la diferencia mas significativa es la pension de jubilacion y la
aplicacion de estatutos y reglamentos del personal. Esto puede significar que las
organizaciones estan dispuestas a ofrecer al personal que no es de plantilla
prestaciones sociales similares a las de los funcionarios, si bien prefieren evitar la
aplicacion de reglamentos y responsabilidades a largo plazo a fin de mantener la
flexibilidad, incluidas la facilidad en la contratacidon y el cese en el servicio, asi
como la capacidad de establecer escalas de remuneracion.

Resultados de la encuesta: satisfaccion respecto del derecho a beneficiarse
de un fondo de pensiones

108. Las prestaciones son un factor importante de los contratos. Para confirmarlo,
el cuadro 3 que figura a continuacion refleja el nivel de satisfaccion del personal no
de plantilla encuestado, incluidos los diferentes aspectos de sus respectivos
acuerdos. Cabe sefialar que el nivel mas elevado de insatisfaccion respecto de los
arreglos contractuales del personal no de plantilla se refiere al derecho a
prestaciones, ya que el 47% de los encuestados indicaron que estaban insatisfechos
en todo o en parte.

Cuadro 3
Respuestas sobre la satisfaccion del personal no de plantilla

(En porcentaje)

Parcialmente Parcialmente

Satisfecho satisfecho insatisfecho Insatisfecho Sin opinién
Duracién de los contratos 28 36 12 22 2
Derecho a prestaciones 19 27 12 35 7
Funciones desempefiadas 54 31 8 5 2
Salario obtenido 26 36 13 23 2

Fuente: Encuesta de la DCI al personal que no es de plantilla.

109. Numeroso personal que no es de plantilla trabaja durante muchos afios en las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas. La ausencia de planes de
pensiones amenaza su bienestar futuro. Cuando se les preguntoé si tenian un plan de
pensiones, el 85,8% respondid “no”. El resto afirmdé que tenia derecho a
prestaciones en concepto de pension por cuenta de su organizacion (6,9%), del
gobierno (3,7%) o por otros medios (3,6%). La ausencia de planes de pensiones es
un problema importante, teniendo en cuenta que la edad del 85,3% de los

encuestados es de 30 o mas afos. Es evidente que el personal no de plantilla valora
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ese derecho: cuando se les pregunto si estarian dispuestos a que su organizacion les
ofreciera esas prestaciones mediante la retencion de una parte de sus ingresos, lo
que reduciria los pagos de salarios netos, el 66% de los encuestados respondid “si”
mientras que el 21,4% respondidé “no”.

110. De hecho, durante las entrevistas el personal no de plantilla se quejaba con
frecuencia de que podia perder su trabajo en cualquier momento y carecia de red de
seguridad alguna, como el pago de pensiones o prestaciones por separacion del
servicio, u otro tipo de pago de suma fija que les permitiera mantenerse durante un
tiempo hasta encontrar otro trabajo. Algunas organizaciones abren una cuenta en un
banco local a nombre de esas personas e ingresan un porcentaje de su remuneracion
hasta que abandonan la organizacion, momento en el que pueden retirar su dinero.
Durante las entrevistas, el personal no de plantilla manifestd su preferencia por ese
tipo de arreglo, en lugar de recibir toda la remuneracion en efectivo. La UNOPS
inform6 a los inspectores de que, recientemente, habia establecido un fondo de
prevision como plan de ahorro a nivel mundial para todo el personal que no es de
plantilla (véase el recuadro que figura a continuacion).

Fondo de prevision de la UNOPS para el personal local sujeto a acuerdos
de contratista particular

En octubre de 2014, la UNOPS introdujo un plan de ahorro para el personal
local sujeto a acuerdos de contratista particular, al que los titulares de los contratos
contribuyen con un 7,5% y la UNOPS con un 15% de la cuota mensual. Un
proveedor de servicios externos gestiona el fondo. El plan es obligatorio para todos
los titulares de acuerdos de contratista particular local que tienen contratos
regulares, es decir, de mas de tres meses de duracion (excluidos los consultores con
contratos de breve plazo o los titulares de contratos marco). Esta previsto que el
plan se haga extensivo, sobre una base voluntaria, al personal internacional sujeto a
acuerdos de contratista particular y al personal de plantilla. Las contribuciones se
realizan en doélares y, teniendo en cuenta que el fondo se gestiona externamente, la
UNOPS no asume responsabilidad alguna. Sin embargo, se ha comprometido a
pagar todas las tasas administrativas para la gestion del fondo. Al abandonar la
UNOPS, los contratistas pueden optar por aplazar la retirada de sus aportaciones
hasta seis meses como maximo, por si vuelven a prestar servicio a la UNOPS o se
convierten en personal de plantilla durante ese periodo.

Formacion

111. Las organizaciones ofrecen oportunidades de capacitacion a su personal no de
plantilla con amplia trayectoria de servicio, aunque no de manera sistematica ni en
el marco de una politica de formacion. Segun la encuesta realizada a dicho personal,
el 59% de los encuestados recibia capacitacion. Durante las entrevistas, el personal
no de plantilla lamentaba en ocasiones que, pese a realizar tareas idénticas o
similares a las de los funcionarios, disponia de menos oportunidades de formacion.
En particular, cuando la organizaciéon debe sufragar la formacion sobre la base del
numero de participantes, el personal de plantilla es el principal beneficiario. De
nuevo, si el personal que no es de plantilla se empleara como es debido mediante
acuerdos de contratista independiente a corto plazo, su formacion seria innecesaria
puesto que la contratacion se basaria en sus conocimientos. Habida cuenta de que se
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emplea a personal que no es de plantilla como si lo fuera, seria justo facilitarle
formacion, en particular cuando se trata de personas con amplia trayectoria de
servicio. Seria una inversion de la organizacion que mejoraria el desempefio de ese
personal.

Voluntarios de las Naciones Unidas

112. El Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas se estableci6 en virtud de
la resolucion 2659 (XXV) de la Asamblea General con el fin de desplegar
voluntarios y no como modalidad de contratacion. El programa contribuye a la paz 'y
al desarrollo a través del voluntariado en todo el mundo. Asi pues, por la naturaleza
de su compromiso, el VNU no se emplea de la misma manera que un consultor u
otro contratista no de plantilla. Recibe una prestacion de subsistencia a titulo
voluntario en lugar de un salario. La sede de los VNU indica que, entre las ventajas
de emplear a esas personas, figuran el acceso a conocimientos especializados y una
extensa lista de voluntarios disponibles; la flexibilidad, la velocidad y la capacidad
de contratar a un gran nimero de personas que desempefian un amplio abanico de
funciones; una estructura integrada de gestion de los recursos humanos que reduce
la carga administrativa de los asociados; la capacidad de contar con ciudadanos de
todo el mundo que afiaden diversidad al personal; la promocién del voluntariado
para la paz y el desarrollo; y la transferencia de conocimientos.

113. Con dependencias sobre el terreno en 86 paises, el programa tiene
representacion en las oficinas del PNUD de todo el mundo e informa a su Junta
Ejecutiva. Habida cuenta del cardcter voluntario del programa, los VNU no se
consideran funcionarios de las Naciones Unidas; sin embargo, suelen realizar tareas
de funcionario.

114. El examen constatd que, en algunas organizaciones y determinados lugares de
destino, los VNU se estaban convirtiendo en una parte significativa de la fuerza de
trabajo profesional. El empleo de VNU forma parte de la planificacion de la fuerza
de trabajo en las operaciones de mantenimiento de la paz: alrededor de 200 VNU
trabajan en la MINUSTAH, lo que representa un tercio del personal profesional en
total; y unos 560 VNU trabajan en la MONUSCO (marzo de 2013), lo que
representa cerca de la mitad del personal internacional. En las entrevistas, los
gestores indicaron que los VNU desempefiaban funciones idénticas o similares a las
del personal de plantilla; sin embargo, en su caso los costos conexos eran
considerablemente inferiores.

115. Los VNU se emplean en diferentes esferas. Por ejemplo en la MINUSTAH
trabajan en esferas fundamentales (es decir, relacionadas con el mandato de la
mision, como los asuntos civiles o de derechos humanos) y en esferas de apoyo tales
como servicios de administracion y técnicos, incluida la seguridad. Se informo a los
inspectores de que, en ocasiones, los VNU preferian desempefiar funciones de
supervision (ACNUR) en contravencion de los reglamentos, y que la falta de
personal internacional obligaba a algunas dependencias a emplear VNU en puestos
directivos. En algunos casos, también actuaban en calidad de “oficiales encargados”
para reemplazar personal internacional que gozaba de licencia.

116. Pese al caracter voluntario de su asignaciéon, muchos VNU son relativamente
jovenes (el promedio de edad es de 39 afios) o no tienen el perfil de las personas que
finalizan su carrera y desean ofrecer su experiencia y sus conocimientos
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acumulados. Numerosos VNU consideran su asignacion como posible camino a un
futuro profesional de funcionario en las Naciones Unidas. En las operaciones de
mantenimiento de la paz, los VNU pueden prestar servicio en el mismo lugar de
destino hasta seis afios, y tienen que interrumpir el servicio hasta seis meses para
solicitar puestos de funcionario de las Naciones Unidas en el mismo lugar de
destino. Algunos gestores y VNU expresaron su descontento con esa norma. Cabe
sefialar que dicha limitacion no es aplicable si solicitan un puesto en otra misioén. En
cambio, en el ACNUR los VNU pueden presentar su candidatura a puestos vacantes
sin requisitos de interrupcion del servicio.

117. Los VNU entrevistados expresaron insatisfaccion y desmotivacion en relacion
con el hecho de que realizaban idénticas tareas y, en algunos casos, poseian
calificaciones superiores en comparacion con los funcionarios internacionales y/o
nacionales cuyas remuneraciones y prestaciones eran mejores. Los VNU, en
particular los locales, se quejaban de que no se aplicaba un enfoque sistematico al
determinar y ajustar su remuneracion. De hecho, en la India la determinacién de la
remuneracion de los VNU no estaba organizada, y con frecuencia las condiciones
inflacionarias locales no se tomaban en consideracion. Es preciso que las
organizaciones, en colaboracion con la sede de los VNU, faciliten el
establecimiento de mecanismos de examen Yy ajuste periddicos de la
remuneracion de los VNU. Los VNU suelen sentirse discriminados en
comparacion con los funcionarios internacionales y, en ocasiones, incluso respecto
de los funcionarios nacionales. La sede de los VNU informé a los inspectores de
que habia trabajado en el fortalecimiento de la metodologia para determinar los
niveles de prestacion de subsistencia de los VNU.

118. El empleo significativo de VNU plantea la cuestion inevitable de si esta en
consonancia con el objetivo principal del programa. La informacion obtenida de las
entrevistas realizadas durante las misiones sobre el terreno refleja que, en muchos
casos, la asignacion de VNU se consideraba mas como oportunidad de trabajo que
como acto de voluntariado. Los gestores entrevistados manifestaron que la oficina
en el pais podia establecer puestos de VNU con relativa facilidad sin tener que
luchar para obtener puestos de funcionario con la aprobacion de la sede. Los VNU
se consideraban parte de la fuerza de trabajo profesional, pero con menos derechos.
Tal situacion podia conllevar el riesgo de establecer una fuerza de trabajo dual con
diferentes derechos, en lugar de promover el voluntariado.

119. En opinion de los inspectores, las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas que emplean un volumen significativo de VNU debe revisar esa practica
conforme a la finalidad del Programa de VNU y las buenas practicas en materia
laboral. Teniendo en cuenta que los VNU trabajan desde hace muchos afios junto
con los funcionarios, seria justo permitirles que presentaran sus candidaturas a los
puestos vacantes de funcionario como candidatos internos?. La prestacién de
subsistencia de los VNU y los derechos conexos deben determinarse de manera
sistematica y racional, habida cuenta de las condiciones locales de vida y los
ajustes salariales de los funcionarios.

2 E| UNICEF indicé que todos los candidatos (internos y externos) podian presentar sus

solicitudes al mismo tiempo.
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Practicas de externalizacion

120. El presente examen no incluye un analisis de las practicas de externalizacidn;
sin embargo, como en ocasiones los servicios externos pueden ser una alternativa al
empleo de contratistas particulares que no son de plantilla, es preciso sefialar a la
atencion las condiciones de trabajo de las personas que desempefian sus funciones
en las dependencias de las organizaciones por cuenta de empresas subcontratadas
(terceros). Los entrevistados informaron de que las organizaciones cada vez tenian
mas en cuenta los servicios de contratacion externa por diversas razones, entre ellas
evitar problemas administrativos (reglamentos de personal y de personal no de
plantilla) y reducir costos. Las organizaciones sostienen que, mediante la
contratacion externa, reducen su carga administrativa, por ejemplo al mantener un
unico contrato con una empresa en lugar de numerosos contratos de particulares,
con los problemas de duracion, renovacion y prestaciones que ello conlleva.

121. Los gestores entrevistados indicaron que, en un contexto de mantenimiento de
la paz, el recurso a los servicios externos prestados por empresas locales no es una
opcion viable ya que, o bien no estan disponibles, o en algunos casos no son fiables.
El personal directivo de la MINUSTAH indicé que sus intentos de externalizar
ciertos servicios a nivel local habian fracasado. Sin embargo, se externalizan
servicios de tecnologias de la informacion en el marco de un contrato marco de la
sede. La UNOPS externaliza los servicios de limpieza; el PMA los de limpieza y
jardineria; el ACNUR los servicios de limpieza, jardineria y acondicionamiento de
aire. En la Republica Democratica del Congo, la MONUSCO ha externalizado
ciertas actividades, como la gestion de las instalaciones y los servicios de limpieza,
y el PMA externalizo los servicios de limpieza y seguridad.

122. En ausencia de una politica racional y bien concebida, es posible que las
practicas de externalizacidbn creen riesgos para las organizaciones. La
externalizacion no se debe utilizar para eludir el cumplimiento de reglamentos del
personal o reducir los costos a expensas de practicas laborales injustas por parte de
empresas subcontratadas. Algunos empleados de esas empresas declararon en las
entrevistas que, durante varios afios, no se habian beneficiado de vacaciones anuales
o licencia de enfermedad. Unicamente tras la intervencién de los funcionarios
competentes de las organizaciones se les concedieron tales prestaciones. Algunos
gestores informaron a los inspectores de que la falta de politicas institucionales para
asegurar o controlar que las personas que trabajan en las dependencias de las
organizaciones reciben salarios y prestaciones decentes genera, ademas del riesgo
relativo a la reputacion, vulnerabilidad en las organizaciones, especialmente por lo
que se refiere a la externalizacion de los servicios de seguridad.

123. Los inspectores desean poner de relieve que las organizaciones no deben
eludir su responsabilidad de dispensar un trato adecuado y justo a las personas que
trabajan en sus dependencias. Por consiguiente, de acuerdo con los valores
defendidos por el sistema de las Naciones Unidas tales como el trabajo decente,
seria conveniente exigir la inclusion de normas minimas en los contratos de
servicios externos. El cumplimiento de esas normas debe ser objeto de vigilancia
regular.
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124. La aplicacion de la siguiente recomendacion aumentara los controles y el
cumplimiento.

Recomendacion 7

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben velar por que las personas que trabajan para esas organizaciones
con contratos de terceros/externos lo hagan en condiciones decentes, incluidos
salarios justos y prestaciones y derechos sociales.
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IV.

A.

Gestion del personal que no es de plantilla

Seleccion y contratacion

Constatacion clave: La administracion del personal no de plantilla es muy irregular
vy depende en amplia medida de la calidad del personal directivo local, en particular
los directivos contratantes, asi como del apoyo y la supervision que faciliten las
secciones de gestion de recursos humanos.

125. En la mayoria de las organizaciones, el proceso de contratacion y seleccion se
dirige desde las dependencias de contratacidon, que son dependencias de gestion de
recursos humanos cuyo papel es de apoyo y, en diversa medida, de supervision.
Segin la modalidad de contrato utilizada, en particular para los contratos de tipo
consultoria, la contratacidon de servicios se gestiona en algunos casos por mediacion
de las dependencias de adquisiciones, por ejemplo en el de los contratistas
particulares del PNUD. La delegacion de autoridad a las dependencias de gestion de
contratos sobre el terreno para la contratacion de personal no de plantilla es
sustancial; sin embargo, las organizaciones requieren de la intervencion de grupos
de examen/comités centrales cuando se sobrepasan los umbrales financieros
establecidos, por ejemplo, en el caso de los contratos celebrados en el marco de
acuerdg)zs de contratista particular de la UNOPS? y de los contratos de servicios del
PNUD™.

126. Las oficinas sobre el terreno tienen flexibilidad y opciones considerables para
la distribuciéon o publicacion de vacantes. También pueden mantener listas de
candidatos. Para sus contratos de servicios, el PNUD clasifica a los posibles
candidatos en 11 niveles agrupados en cinco categorias distintas. Para las categorias
inferiores, las oficinas del PNUD pueden utilizar una lista central de candidatos y
publicar la oferta de empleo junto con las entidades locales de las Naciones Unidas
y, en su caso, los medios de comunicacion locales. Para las categorias superiores se
utilizan las tres opciones; la oficina del PNUD establece un grupo ad hoc a fin de
seleccionar al candidato mejor calificado, y entrevista a un minimo de tres
candidatos.

127. La Secretaria de las Naciones Unidas no tiene una politica de publicidad de la
duracidén de los contratos, salvo en relacion con los contratos de consultoria de mas
de seis meses. En la OIT y la OMS, la contratacion de personal no de plantilla esta
descentralizada y corre a cargo de los directivos contratantes, quienes aprueban los
informes de seleccion junto con los oficiales competentes. En general, las
organizaciones exigen que se tenga en cuenta a varios candidatos calificados para
cada asignacion. En la FAO, se recomienda encarecidamente a las dependencias de
contratacion que consideren la posibilidad de publicar las asignaciones relativas a
los acuerdos de consultoria/servicios de personal de larga duracidn, es decir, de mas
de seis meses.

2!

22

=

Los contratos celebrados en el marco de acuerdos de contratista particular por un valor
anualizado de 100.000 ddlares requieren la revision del Comité de Contratos de la Sede y de la
Junta de Fiscalizacion de Bienes de la Sede.

Todo contrato de servicios cuyo costo previsto ascienda al menos a 100.000 délares (para la
duracion del contrato) debe someterse a la autorizacion del Comité Consultivo sobre
Adquisiciones de la Sede o del Comité Consultivo Regional sobre Adquisiciones.
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128. Es evidente que las respectivas dependencias de contratacion son las mas
indicadas para determinar los servicios requeridos y elaborar los correspondientes
mandatos. Los directivos contratantes juegan un papel importante en el proceso de
contratacion y seleccion. Sin embargo, las dependencias de contratacion y los
directores de programas no son especialistas en recursos humanos y, con frecuencia,
no tienen criterios claros para determinar qué tipo de contrato debe utilizarse.
Ademas, a menudo estan sometidos a plazos urgentes por lo que respecta a los
resultados de sus programas.

129. Los inspectores han observado que, si bien los procesos de contratacion
incluyen algunos elementos relativos a la competencia (por ejemplo, en la seleccion
se tienen en cuenta al menos tres candidatos), a menudo se consideran trabas
burocraticas que demoran el proceso. Es un hecho que el personal no de plantilla, en
particular los consultores, deben comenzar a trabajar tras un preaviso breve y, en
principio, por periodos de corta duracion. Esa situacion requiere un proceso de
contratacion simplificado. Sin embargo, cuando ese personal se convierte en parte
integrante de la fuerza de trabajo total en las organizaciones y desempeifia sus
funciones durante muchos afios, resulta evidente que el cumplimiento de los
estatutos y reglamentos del personal establecidos se elude y deja de tener sentido
debido a la utilizacion de contratos de personal que no es de plantilla. Por
consiguiente, las organizaciones deben considerar la posibilidad de establecer
mecanismos eficaces de vigilancia y control internos para la contratacion de
personal no de plantilla, de manera proporcional a su peso en las organizaciones.
Por ejemplo, entre otras cosas, podria requerirse la participacién de un oficial de
recursos humanos, la participacion de funcionarios de dos secciones diferentes en el
proceso de contratacion, o el establecimiento de requisitos de publicidad y equipos
de entrevistadores para las contrataciones de personal no de plantilla cuyo valor o
duracién son importantes.

Responsabilidad de los directivos contratantes

130. Durante las entrevistas con los directivos contratantes, se informo6 a los
inspectores de que la decision sobre la concesion de un contrato de funcionario o de
personal no de plantilla solia depender de limitaciones practicas sobre el terreno y
basarse en necesidades urgentes que no siempre estaban directamente relacionadas
con la naturaleza o la duracion de las funciones. Con frecuencia, la urgente
necesidad de obtener resultados, las limitaciones financieras, la urgencia y/o la falta
de directrices generales sobre cuando utilizar cada tipo de contrato llevaban a los
gestores a elegir la opcidn mas facil o flexible.

131. La responsabilidad del directivo contratante, el supervisor directo y/o los
respectivos oficiales de autorizacion sobre el terreno se reconoce en las directrices
publicadas por muchas organizaciones con el fin de facilitar la utilizacion de
arreglos contractuales. Sin embargo, en la practica se constatan deficiencias por lo
que se refiere al papel que juega el personal de recursos humanos u otros controles y
contrapesos en ese proceso. Por ejemplo, en la OIT, ni el departamento de gestion
de recursos humanos ni otros departamentos juegan un papel de examen o
supervision, aunque en ciertos lugares de destino los funcionarios de recursos
humanos han tomado voluntariamente la iniciativa de evaluar los contratos de
colaboracion externa de forma preliminar para evitar su uso indebido a nivel local.
En el caso de la FAO, los funcionarios explicaron que la contratacién de recursos
humanos locales que no son de plantilla se delega en los directivos contratantes, si
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bien la oficina de gestion de recursos humanos tiene autoridad para verificar los
tipos, la duracidn, los niveles de remuneracion y las interrupciones obligatorias de
los contratos. Los inspectores consideran que las dependencias/oficinas de recursos
humanos deben ser capaces de verificar que el tipo de contrato y las
correspondientes condiciones que proponen las dependencias de contratacion estan
en conformidad con las politicas de las organizaciones y las previsiones de
utilizacion de la modalidad de contratacion propuesta.

132. En su documento de orientacion sobre la modalidad de contrato individual®, el
PNUD indicéd que los gestores que aprueben dichos contratos seran responsables de
que se utilicen como es debido. Los contratistas particulares no se emplearan bajo
ninguna circunstancia para el desempefio de las funciones que suelen llevar a cabo
los funcionarios, ni para reemplazar funcionarios que estén ausentes del servicio por
cualquier motivo durante el tiempo que sea. Dichas funciones deben desempeiiarse
con contratos de funcionario, por ejemplo mediante un nombramiento temporal o de
plazo fijo.

133. En el mismo sentido, la Secretaria de las Naciones Unidas establece en su
instruccion  administrativa  sobre consultores y  contratistas individuales
(ST/A1/2013/4) que, cuando se contrata temporalmente a un contratista para que
realice tareas y funciones similares a las de un funcionario, existe una estrategia clara
para alcanzar una solucion permanente a largo plazo. Esa misma declaracion figura en
la instrucciéon administrativa del UNICEF sobre consultores y contratistas
individuales. Sin embargo, como se ha explicado en apartados anteriores, tales
requisitos casi nunca se aplican en la practica, y se ha constatado que hay contratistas
particulares trabajando con contratos de breve plazo de personal no de plantilla
durante periodos prolongados sin perspectiva alguna de solucion a largo plazo.

134. Los inspectores concluyen que la administracion de personal no de plantilla es
muy irregular y depende en amplia medida de la calidad del personal directivo local,
en particular los directivos contratantes, asi como del apoyo y la supervision que
faciliten las secciones de gestion de recursos humanos.

Equilibrio entre los géneros

135. Cuando se contrata a personal no de plantilla por periodos breves para que
obtenga resultados muy especificos, seria razonable establecer condiciones de
contratacion sencillas que no requiriesen los mismos elementos que los
procedimientos de contratacion de funcionarios. Sin embargo, el personal que no es
de plantilla se ha convertido en parte importante de la fuerza de trabajo en algunas
organizaciones, 0 en su mayor parte en otras organizaciones. Como tales, las
politicas que requieren un equilibrio entre los géneros por lo que respecta a los
funcionarios carecen de sentido si no se aplican al personal no de plantilla que
trabaja junto a ellos durante muchos afios.

136. Aunque la mayoria de organizaciones dispone de una politica de equilibrio
entre los géneros, esta no es aplicable al personal que no es de plantilla. Algunas
organizaciones, por ejemplo, la Secretaria de las Naciones Unidas, el PNUD, el
UNFPA, la UNESCO y la FAO, han incluido clausulas generales de equilibrio entre
los géneros para algunas modalidades contractuales de seleccién de personal que no
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Disponible en www.un.cv/filess GUIDELINES%200n%20Individual%20Contract%20-
%208%20December.pdf.
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es de plantilla, principalmente los consultores. Sin embargo, solo son declaraciones
muy generales que no permiten determinar las metas conexas, y no hay un
seguimiento sistematico que asegure su cumplimiento. Si bien las organizaciones
que respondieron al cuestionario institucional indicaron que esa cuestion se tiene
debidamente en cuenta, en la practica se deja a discrecion de los administradores a
falta de una politica consignada por escrito. La mayoria de las organizaciones no
mantienen estadisticas sobre el equilibrio entre los géneros, por lo que no fue
posible realizar el analisis correspondiente. Sin embargo, se constatd un notable
desequilibrio en la encuesta realizada al personal no de plantilla, ya que el 80% de
quienes respondieron eran hombres.

137. Es importante seflalar que los mandatos, las actividades y los programas de la
mayoria de las organizaciones estan orientadas al desarrollo. En ese contexto, la
promocion y contratacion de mujeres como parte del fomento de las capacidades
son importantes y deben considerarse como un paso hacia el logro de los objetivos
generales de la organizaciéon. Asi pues, los inspectores recomiendan
encarecidamente que las politicas de equilibrio entre los géneros se incluyan
explicitamente en la contratacion de personal no de plantilla, en particular cuando
constituye una parte importante de la fuerza de trabajo total.

138. Los inspectores desean aclarar que la diversidad geografica del personal que
no es de plantilla no se examina en el presente informe, que se centra
principalmente en el despliegue de ese personal sobre el terreno. La diversidad
geografica de los consultores se examiné en un informe anterior de la DCI sobre
consultoria (JIU/REP/2012/5).

Remuneracion y salarios

Constatacion clave: No hay mecanismos claros, coherentes y racionales para la
determinacion y el ajuste de la remuneracion del personal que no es de plantilla, y
hay diferencias significativas entre distintas organizaciones en el mismo lugar de
destino.

139. Los principios generales que regulan la remuneraciéon del personal que no es
de plantilla varian segun la modalidad de contratacion utilizada. Con frecuencia, las
tarifas de los contratos de tipo consultoria se determinan mediante
escalas/horquillas que se establecen y revisan en la sede. Las tarifas suelen
considerarse como “honorarios” y no incluyen prestaciones adicionales.

140. En general, los siguientes factores son decisivos al determinar las tarifas de
consultoria: a) las condiciones que prevalecen en el mercado; b) la complejidad del
proyecto, la naturaleza de las tareas y las responsabilidades conexas; c) las
calificaciones y la experiencia de los consultores; d) la duracion del trabajo; e) los
fondos disponibles; y f) la capacidad de negociar asi como las tarifas del resto de
personal no de plantilla que desempeiia funciones similares. Una fuente externa que
facilita informacion sobre las relaciones comerciales con las Naciones Unidas
indica que los consultores de los paises desarrollados deben tener en cuenta que los
trabajos de consultoria para las Naciones Unidas no son lucrativos, y que los pagos

# Disponible en www.cinfo.ch/org/inhalte/private/download/Consulting-to-UN-org.pdf.
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a los consultores suelen ser inferiores en comparacion con las tarifas obtenidas en
los paises desarrollados por trabajos similares. Los directivos contratantes sobre el
terreno confirmaron la dificultad de contratar consultores de alto nivel e indicaron
que, con las actuales tarifas de consultoria, no resultaba facil disponer de candidatos
calificados en esferas concretas que requerian especializacion.

141. El PNUD emplea contratistas particulares mediante procedimientos de
contratacion basados en la licitacion competitiva y las tarifas del mercado. El
UNICEF ha adoptado recientemente un enfoque similar por el que la demanda de
servicios bajo contrato individual suele requerir que el consultor/contratista
particular indique su tarifa sobre la base de las tarifas vigentes en el mercado. La
politica correspondiente sobre consultores y contratistas particulares también indica
que, en la medida de lo posible, dichas tarifas deben ser objeto de consulta con otras
entidades de las Naciones Unidas en el lugar de destino. En la UNOPS, la sede
determina la remuneracion en el marco de los acuerdos de contratista particular
internacional. El salario bésico para un contratista particular internacional tiene en
cuenta el nivel del contrato y las tarifas vigentes en el mercado para funciones
similares, asi como el costo de la vida y la dificultad de las condiciones de trabajo
en el lugar de destino. La UNOPS ha establecido horquillas de tarifas para los
diferentes niveles de acuerdo de contratista particular internacional, que reflejan las
distintas tarifas aplicables a todos los consultores internacionales que trabajan en
cualquier lugar de destino. Las tarifas se negocian directamente con el contratista
particular, teniendo en cuenta esos factores en relacion con cada tarifa aplicable.

142. Sin embargo, la remuneracion se determina sobre una base distinta en el caso
de los contratos de tipo servicios. Al determinar las escalas de remuneracion para el
personal que no es de plantilla, las organizaciones que utilizan ese tipo de contrato
se basan en las condiciones del mercado de trabajo local y las tarifas de mercado
para un trabajo similar, asi como en las competencias y capacidades requeridas; las
escalas de sueldos locales desarrolladas por el PNUD se suelen utilizar en otros
organismos a modo de referencia. Para el contrato de tipo servicios, el PNUD basa
su remuneracién en las condiciones que prevalecen en el mercado local de trabajo
por considerar que son exhaustivas, incluido el valor de los subsidios y las
prestaciones habituales. En lo fundamental, se basa en las condiciones que
prevalecen entre un conjunto de empleadores del sector ptblico y sin fines de lucro.
Si bien se prevé la inclusion de los empleadores del sector privado a fin de
favorecer la cobertura del abanico completo de servicios incluidos en el contrato de
tipo servicios, los empleadores del sector privado no deben representar mas de un
tercio de la muestra de empleadores. La UNOPS informé a los inspectores de que
habia ajustado su tarifa/remuneracion para el acuerdo de contratista particular local
con arreglo a las escalas de sueldos de la CAPI. La UNESCO determina la
remuneracion de sus contratos de tipo servicios y acuerdos de servicios especiales
sobre la base de los sueldos locales que prevalecen respecto de funciones similares,
y puede utilizar las escalas de sueldos locales del PNUD.

143. La FAO inform6 a los inspectores de que aplicaba un conjunto de criterios
diferentes a su personal nacional para proyectos, puesto que el nivel de sus
honorarios también debe basarse en la remuneracidon (salario y prestaciones
suplementarias) que prevalece respecto de funciones comparables en el pais
receptor. Se pueden realizar algunas encuestas para determinar las condiciones que
prevalecen a nivel local con el fin de favorecer la coherencia en el sistema de las
Naciones Unidas. En el caso del personal nacional de los proyectos, es posible
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afadir una suma adicional de hasta el 10% a las aportaciones a la Caja de Pensiones
en el marco de un plan nacional o privado de seguridad social/pensiones. En el caso
de los contratistas particulares locales empleados por la Secretaria de las Naciones
Unidas, las tarifas se suelen determinar tomando como referencia la escala de
sueldos locales. Con respecto a las funciones que no figuran en la escala de sueldos
de referencia, por ejemplo, las que desempefian los trabajadores manuales, las
tarifas pueden determinarse sobre la base de las tarifas del mercado local o las
tarifas comunes que establece el equipo de las Naciones Unidas en el pais.

144. Los ejemplos anteriores demuestran claramente que las organizaciones otorgan
flexibilidad considerable al personal directivo local para que determine la
remuneracion del personal no de plantilla en las oficinas sobre el terreno. Ademas,
las politicas de las organizaciones se refieren a las consultas y/o el intercambio de
informacion entre los equipos de los organismos en los paises, pese a que esto no es
obligatorio. El personal que no es de plantilla no figura en los programas de debate
de esos equipos, y los resultados observados por los inspectores en sus misiones
sobre el terreno estan lejos de reflejar el principio de igual remuneracion por trabajo
de igual valor. En las reuniones de los grupos de discusién del personal no de
plantilla se sefialaban a menudo diferencias en las remuneraciones, y quienes habian
trabajado en varias organizaciones opinaban que la UNOPS era la mas generosa. Por
consiguiente, los distintos niveles de remuneracién dan lugar a competencia entre
las organizaciones a efectos de la contratacion de personal calificado.

145. Del examen se desprende que hay diferencias considerables por lo que se
refiere a los niveles de remuneracion y las prestaciones sociales entre los contratos
de personal que no es de plantilla que ofrecen las distintas organizaciones. En
algunos casos, las organizaciones utilizan sus propios contratos y colaboran con la
UNOPS para contratar a ese personal. En tales casos, teniendo en cuenta que no hay
una armonizacién de los contratos de personal que no es de plantilla, el personal que
trabaja en el mismo lugar recibira diferentes prestaciones debido a las diferentes
politicas de los proveedores de contratos.

Ausencia de consideraciones fiscales

146. Hay cierta confusidon con respecto a los impuestos aplicables a los salarios del
personal que no es de plantilla. Durante las entrevistas sobre el terreno, algunos
gestores indicaron que ese personal estaba exento de tributacion en el pais receptor;
sin embargo, el personal no de plantilla lo negaba. En general, faltan
consideraciones e informaciéon sobre la fiscalidad respecto del calculo de la
remuneracion del personal que no es de plantilla. Teniendo en cuenta que esas
personas no son funcionarios y, por ende, no estan sujetas a las contribuciones del
personal, su remuneracion podria ser imponible a menos que exista un acuerdo
separado con el gobierno del pais receptor. Las entrevistas reflejan que, una vez
deducidos los impuestos, los salarios netos del personal que no es de plantilla son
considerablemente inferiores y pueden no reflejar un nivel competitivo de
remuneraciéon. En el caso del PNUD los gestores informaron de que, al establecer la
remuneracién del contrato de servicios, se utilizan los tipos de salarios “brutos” de
empleadores de referencia y sus contratos de servicios, y mencionaron de manera
explicita que el personal no de plantilla era personalmente responsable de
cualesquiera impuestos aplicables.
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147. Los inspectores identificaron que, en algunos lugares de destino, el sector
privado y las organizaciones no gubernamentales (ONG) han establecido salarios
estructurados que incluyen diferentes componentes y prestaciones, algunos de los
cuales estan exentos de tributacion, como los relativos a la vivienda, la educacidn,
los desplazamientos y las prestaciones de salud. En las organizaciones del sistema
de las Naciones Unidas, las remuneraciones no estan estructuradas; por
consiguiente, todas las remuneraciones son imponibles en su totalidad. Ademas, al
calcular la remuneracion del personal que no es de plantilla las organizaciones no
tienen en cuenta de manera explicita el elemento de tributacion. Esa situacion afecta
a dicho personal de forma negativa si tiene que declarar sus ingresos. Los
funcionarios de las ONG entrevistadas indicaron que, al calcular la cuantia de la
remuneracion, tienen en cuenta explicitamente el componente de tributacion, y
ademas ayudan al personal no de plantilla a presentar sus declaraciones de
impuestos.

148. En opinién de los inspectores, todas las organizaciones presentes en un
determinado lugar de destino deberian adoptar un enfoque comun al determinar las
escalas de sueldos para las modalidades de contratacion de personal no de plantilla
basadas en condiciones equivalentes del mercado de trabajo local (es decir, los
contratos de tipo servicios) que, de ser posible, vincularia los salarios y las
condiciones para el personal no de plantilla empleado por las organizaciones a los
aplicables a los funcionarios nacionales, cuyos salarios suclen determinarse con
arreglo a las condiciones locales mediante encuestas de la CAPI. También es
importante que las organizaciones tengan en cuenta el elemento de tributacion al
determinar la estructura y los niveles de la remuneracion, incluidos los componentes
exentos de impuestos. La armonizacion de las remuneraciones y prestaciones en
todo el sistema debe abordarse con urgencia. En particular, la armonizacion de los
niveles de remuneracion a nivel de pais se puede lograr mediante un didlogo
estrecho entre organismos, que puede ser facilitado por los equipos en el pais.

La antigiiedad del personal que no es de plantilla no se reconoce en
su remuneracion ni en sus candidaturas a puestos vacantes

149. La mayoria de los arreglos contractuales a corto plazo no incluyen
disposiciones para la revision de los niveles salariales, precisamente debido a su
brevedad. Sin embargo, cuando se utilizan contratos de corto plazo por periodos
prolongados, la revision de las condiciones se convierte en un problema. Uno de los
principales motivos de queja del personal no de plantilla que trabaja para entidades
de las Naciones Unidas durante periodos prolongados es la falta de reconocimiento
de la antigiiedad y de los correspondientes ajustes salariales. Con frecuencia, los
contratos para el personal que no es de plantilla se renuevan en las mismas
condiciones (condiciones y remuneracion iniciales) para evitar nuevos procesos
administrativos de contratacion. El personal no de plantilla entrevistado indicé que,
en términos reales, recibia la misma remuneracion durante afios, ya que la mayor
parte de sus contratos no incluia ninguna cldusula de revisién vinculada a aumentos
anuales en el costo de la vida ni el reconocimiento de la categoria/experiencia sobre
la base de la antigiiedad.

150. En la mayoria de los casos, las revisiones de los suelos solo se aplican tras
llevarse a cabo un nuevo estudio sobre las condiciones del mercado de trabajo local.
Sin embargo, esos estudios no se realizan con regularidad, los cambios no son
retroactivos y, en su caso, las nuevas condiciones solo se aplican a los nuevos
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contratos. Esa cuestion reviste especial importancia en el caso de los paises con
elevadas tasas de inflacion. El ajuste por costo de la vida (es decir, la inflacion) no
se aplica de manera sistematica a la remuneracion del personal que no es de
plantilla. No se ha establecido un mecanismo para dicho ajuste. Ademas, las
condiciones de los contratos suelen incluir una clausula general relativa al trabajo
que debe realizarse, por ejemplo “cualesquiera otras tarcas conexas”, que permite a
los gestores emplear al personal que no es de plantilla para que lleve a cabo
cualesquiera otras tareas no indicadas expresamente en el contrato. No es
infrecuente que el personal no de plantilla desempefia otras funciones mas alla de
las estipuladas en el contrato inicial. EI 23% de los encuestados indicé que lo hacia
“con frecuencia”, y el 20% “algunas veces”.

151. Algunas organizaciones han establecido un programa de pago de
bonificaciones para los contratos de servicios basado en la evaluacion del
desempefio individual. Por ejemplo, el PNUD y ONU-Mujeres ofrecen un bono de
desempefio de hasta el 3% del salario sobre la base del desempefio y la
recomendacion por parte del supervisor. Las normas de la FAO establecen que “se
puede aplicar un mecanismo de ajuste para proteger el valor original de la
compensacion. Entre los mecanismos que cabe tener en cuenta figura la aplicacion
del indice local de precios de consumo u otro indicador local ampliamente aceptado
y fiable”®. Aunque esos mecanismos discrecionales son de utilidad, no resuelven el
problema. De manera excepcional, la oficina de la OMS en la India indico que ya
aplicaba sistematicamente el mismo método para el reconocimiento de la antigiiedad
y el ajuste de la remuneracion en el caso del personal no de plantilla y del personal
nacional.

152. Ademas, no se reconoce la antigiiedad del personal que no es de plantilla
cuando presenta candidaturas a puestos vacantes; aunque ese personal trabaja
durante muchos afios junto a los funcionarios, la mayoria de organizaciones los
considera candidatos externos sin ningiin reconocimiento de su trabajo anterior para
las organizaciones. En las entrevistas, los inspectores recibieron quejas frecuentes a
ese respecto por parte de grupos de discusion del personal no de plantilla. Los
inspectores opinan que, tras varios afios de trabajo en la organizacién, el personal
que no es de plantilla debe tener derecho a presentar candidaturas a puestos
vacantes en las mismas condiciones que los candidatos internos. Por diversas
razones, las normas de muchas organizaciones no permiten que dicho personal
presente esas solicitudes como candidatos internos. Ademas, algunas organizaciones
exigen a los candidatos que no son de plantilla interrumpir el servicio durante seis
meses antes de presentar su candidatura. Segun cada organizacidon, esa situacion se
regula mediante resoluciones del 6rgano legislativo/rector o reglamentos internos.
Dichas normas deben revocarse al menos temporalmente como medida para poner
fin a la practica de emplear personal que no es de plantilla durante periodos
prolongados. La FAO indicé que se anunciaban externamente los puestos del cuadro
orgénico y de servicios generales en lugares de destino distintos de la sede.

25

Manual Administrativo de la FAO, seccion 375.8.35 (relativo al personal nacional de los
proyectos). Esta disposicion especifica se afiadié en reconocimiento del hecho de que el
personal nacional de los proyectos puede trabajar para la FAO durante varios afios sin
interrupcion de la continuidad del servicio.
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153. La aplicacion de las siguientes recomendaciones aumentara los controles y el
cumplimiento (recomendaciones 8 y 9) asi como la transparencia y la rendicion de
cuentas (recomendacion 10).

Recomendacion 8

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben asegurarse de que la politica sobre el equilibrio de género y las
medidas conexas contemplen al personal que no es de plantilla, incluidos los
Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU). El equilibrio de género en la
contratacion de personal que no es de plantilla se debe promover y controlar
como parte de la politica general sobre igualdad de género.

Recomendacion 9

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben permitir que las personas que no trabajan en plantilla y cuentan
con una amplia trayectoria de servicio (incluidos los VNU) presenten sus
candidaturas a los puestos vacantes, con miras a favorecer la equidad y prever
la reduccion de ese personal en las organizaciones.

Recomendacion 10

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben asegurarse de que exista un mecanismo claro, justo y racional
para la determinacion y el ajuste de los niveles de remuneracion del personal
que no es de plantilla, en particular por lo que respecta al personal con amplia
trayectoria de servicio.

Duracion maxima, prorroga y renovacion de los contratos
de personal que no es de plantilla

Constatacion clave: Las organizaciones aplican diferentes limitaciones a la duracion
de los distintos contratos de personal que no es de plantilla. En general, los contratos
de servicios incluyen amplios periodos mdximos, con o sin interrupciones, que
permiten a las organizaciones utilizar tales contratos para el tipo de trabajo que
realizan los funcionarios en el marco de una relacion de trabajo de facto.

Constatacion clave: Las organizaciones utilizan requisitos de duracion e
interrupcion considerablemente distintos para tipos de contratos idénticos o
similares, lo que indica una falta de coherencia y consistencia en el sistema sin
Justificacion alguna.
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154. El anexo IV del presente informe incluye una descripcion detallada de los
requisitos de duracion maxima, prorroga e interrupcion de los contratos de personal
que no es de plantilla, por organizacion. Teniendo en cuenta que los arreglos
contractuales para ese personal son de corta duraciéon, la mayoria de las
organizaciones limitan la duraciéon maxima de un unico contrato a un afio o menos
de un afio. Muchas organizaciones, sobre la base de las diferentes modalidades de
contratacion del personal no de plantilla, establecen la duracion maxima de cada
contrato en 1 afio, 11 meses o 6 meses. Las organizaciones permiten la renovacion o
prorroga de los contratos por una periodo maximo acumulado (por ejemplo, 4 afios),
con breves interrupciones (por ejemplo, 1 mes) o sin interrupciones entre contratos.

155. Los consultores de la Secretaria de las Naciones Unidas estan limitados
a 24 meses de trabajo en un periodo de 36 meses, mientras que los contratistas
particulares lo estdn a 6 meses y, en circunstancias excepcionales, a 9 meses, en
cualquier periodo de 12 meses consecutivos. Para los contratistas individuales del
UNICEF, las duraciones maximas son de 11 cada 12 meses y de 44 cada 48 meses.

156. No hay limite de tiempo establecido para los contratos de servicios del PNUD
y el PMA. En la practica, un contrato de servicio se expide por un periodo minimo
de 6 meses renovable, pero no por mas de 12 meses consecutivos. Para el personal
de los proyectos, el periodo maximo de utilizacidon de un contrato de servicios es el
de la duracién del proyecto en cuestion. Los acuerdos de los contratistas particulares
de la UNOPS pueden durar desde 1 hora hasta 1 aflo, y se puede prorrogar por un
periodo maximo de 4 aflos o mientras dure el proyecto, si ese plazo es superior. Los
contratos de servicios de particulares de la ONUDI pueden concederse por un
periodo de hasta 12 meses consecutivos y pueden prorrogarse hasta 4 afos sin
requisito de interrupcion entre contratos. Cada modalidad contractual se rige por
normas especificas y cada organizaciéon ha establecido sus propias limitaciones.
Ademas, las distintas organizaciones establecen limitaciones diferentes para el
mismo tipo de contrato. La UIT no establece limitacion alguna para la duracidén de
los contratos y no requiere interrupciones obligatorias entre contratos sucesivos.

157. El empleo actual de personal no de plantilla durante largos periodos, desde
seis meses hasta cuatro aflos con o sin interrupciones y, en algunas organizaciones,
sin ningin limite de tiempo, es una violacidén de los principios laborales; cualquier
persona que trabaje en el marco de una relacion de trabajo debe tener un contrato
valido y estable de empleo/personal con las prestaciones sociales correspondientes.
En las entrevistas, tanto el personal directivo como el personal no de plantilla
declararon no comprender los motivos de las interrupciones entre contratos ni las
duraciones maximas establecidas, ya que habia trabajo continuamente.

158. En realidad, esas restricciones contractuales, tales como interrupciones
obligatorias, limitaciones en la renovacion de los contratos y duraciéon maxima en
un periodo determinado, no ayudan a resolver el empleo indebido de personal que
no es de plantilla. Ademas, suelen ser un obsticulo y representan una carga
significativa para la gestion de dicho personal, al requerir procesos administrativos
adicionales y de supervision conexa. Esto es un problema, en particular por lo que
se refiere a la gestion de un volumen considerable de personal no de plantilla, por
ejemplo en las operaciones de mantenimiento de la paz.
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Renovacion ciclica de contratos de breve plazo: ineficiencias administrativas

159. El empleo prolongado de personal no de plantilla suele conllevar la prorroga o
renovacion de contratos con el fin de volver a contratar a la misma persona para que
realice las mismas tareas. Por consiguiente, las organizaciones llevan a cabo los
procesos de seleccion y contratacion simplemente para cumplir con los
procedimientos burocraticos establecidos, y contratan en repetidas ocasiones a las
mismas personas para que desempefien las mismas funciones, a menudo durante
afnos. Esta situacion plantea gastos administrativos generales que son innecesarios y,
en algunos casos, requieren un volumen considerable de recursos para gestionar
adecuadamente las actividades de contratacion y seleccion, incluidas la puesta a
punto y participacion de los funcionarios en los grupos de seleccion asi como la
documentacion de los procesos de contratacion.

160. Se informo6 a los inspectores de que, desde enero de 2013, la MINUSTAH
habia sustituido el ciclo de “contrato de nueve meses — tres meses de interrupcion”
por un nuevo ciclo de “contrato de tres meses — tres meses de interrupcion” para sus
contratistas particulares. Las razones aducidas se referian a la necesidad de
proporcionar empleo a la mayor cantidad de personas en un contexto de reduccion
de personal y en un pais donde escasea el empleo. Teniendo en cuenta el hecho de
que la MINUSTAH disponia de unos 800 contratistas particulares, ese nuevo
contrato podia dar lugar a gastos administrativos generales considerables y a la
ineficiencia en la gestion de los contratistas particulares. De hecho, las entrevistas
con los directivos contratantes reflejan una preocupacion importante e insatisfaccion
con los contratos de breve duracién y los requisitos de interrupcion.

Evaluacion del desempeiio del personal que no es de plantilla

161. El desempefio satisfactorio es un requisito previo para el pago al personal que
no es de plantilla y la prorroga y renovacion de sus contratos. En ese sentido, se
suele solicitar a las oficinas de contratacion que proporcionen informacion sobre el
desempefio cada seis meses o al final de las asignaciones a dicho personal. En la
Secretaria de las Naciones Unidas, el supervisor directo debe llevar a cabo las
evaluaciones provisionales en el caso de los contratos de mas de seis meses de
duracion. En el caso de los contratistas particulares, la UNOPS utiliza un informe de
evaluacion del desempefio que es obligatorio para los contratistas internacionales y
locales, y debe cumplimentarse mediante una herramienta de evaluacion del
desempefio en linea cuando la duracion acumulada del contrato y sus
modificaciones es de seis 0 mas meses. Para los contratos de servicios del PNUD, el
supervisor debe llevar a cabo anualmente una evaluacion del desempefio de los
servicios a través de una plataforma de evaluacién de servicios en linea.

162. A diferencia del PNUD o de la UNOPS, la mayoria de las demas entidades de
las Naciones Unidas carece de una plataforma en linea para la gestion de las
evaluaciones de desempefio del personal no de plantilla. En su lugar, utilizan
formularios impresos que no favorecen la utilizacion eficaz de las evaluaciones de
desempefio. El personal directivo del PMA debe evaluar el desempefio del personal
que no es de plantilla al término de cada periodo contractual mediante formularios
especificos. El formato de los formularios varia segun la modalidad de contrato (por
ejemplo, los informes de evaluacion de la calidad para los consultores, los
formularios de evaluacion del desempefio para los contratos de servicios, y los
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formularios de evaluacion de los servicios prestados en el marco de acuerdos de
servicios especiales). Las evaluaciones del desempefio se mantienen en un registro
para su consulta antes de renovar cualquier contrato.

163. Las distintas modalidades de contratacion de personal no de plantilla requieren
diferentes procedimientos y formularios de evaluacion del desempefio. Ademas, los
contratos de ese personal no tienen continuidad en el tiempo. Por el contrario, cada
contrato tiene sus fechas de inicio y fin especificas, y cada evaluacion del
desempefio se realiza por separado al finalizar el periodo contractual. Esto requiere
una planificacion adicional por parte de los directivos contratantes. La mayoria de
organizaciones carece de herramientas para gestionar el proceso, a diferencia de lo
que sucede con la evaluacion del desempefio del personal de plantilla, que suele
basarse en ciclos y estd apoyada por herramientas en linea.

164. En las reuniones de grupo con el personal no de plantilla, los inspectores
pudieron observar que algunas personas desconocian el hecho de que se llevaban a
cabo evaluaciones de desempefio, lo que sugiere que estas son un prerrequisito
administrativo recurrente para la renovacion o prorroga de los contratos. Sin
embargo, los resultados de la encuesta en linea realizada al personal no de plantilla
muestran que, en conjunto, alrededor del 72% de los encuestados recibia
informacion sobre su desempefio. La FAO indicd que, a partir de noviembre de
2013, el informe de evaluacion de la calidad para los consultores, los acuerdos de
servicios de particulares y el personal nacional de los proyectos establece la
obligatoriedad de que el personal evaluado firme el formulario e incluya sus
observaciones al respecto.

165. Teniendo en cuenta la duracidon prevista de los contratos a corto plazo y el
empleo a largo plazo del personal que no es de plantilla, la renovacion o prorroga de
los contratos y demds procedimientos administrativos, incluidas las evaluaciones de
desempefio, representan una carga administrativa importante para la gestion de
recursos humanos en las respectivas secciones. El personal directivo entrevistado
confirm6é que la gestion y renovaciéon de contratos supone una pesada carga
administrativa, no solo desde el punto de vista de la ejecucion de las tareas, sino
también teniendo en cuenta la pérdida de competencias y conocimientos cuando el
personal que no es de plantilla consigue un trabajo mas estable.

Representacion del personal que no es de plantilla
y administracion de justicia

interna para el personal que no es de plantilla.

Constatacion clave: No hay representacion efectiva ni mecanismos de justicia

166. La falta de un enfoque comun bien concebido, constatada en las politicas
relativas al personal que no es de plantilla en todo el sistema, también es aplicable a
la representacion de ese personal. En la mayoria de las organizaciones?®, el personal

% a FAO, la OIEA, el CCI, la UIT, la Secretaria de las Naciones Unidas, el ONUSIDA, el PNUD,
el UNFPA, el ACNUR, el UNICEF, la ONUDI, la UNOPS, ONU-Mujeres, la OMT, el PMA, la
OMS y la OMM.
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que no es de plantilla no forma parte de los 6rganos de representacion del personal
precisamente porque esas personas no son funcionarios.

167. El hecho de que el personal no de plantilla carece de mecanismos formales para
presentar denuncias es una deficiencia estructural importante, y con frecuencia dicho
personal teme que su posicion de debilidad no sea la mas propicia para formular
quejas a sus supervisores. En las reuniones de los grupos de discusion del personal
que no es de plantilla, cuando se le pregunté qué hacian cuando tenian problemas con
sus supervisores o gestores algunos respondieron que lo unico que podian hacer era
“rezar”. En esas reuniones, gran parte del personal no de plantilla expres6é su
agradecimiento a los inspectores, ya que por primera vez se les pedia que expresaran
sus preocupaciones y pusieran de relieve sus problemas. Los inspectores también se
reunieron con representantes del Consejo del Personal del
PNUD/UNFPA/UNOPS/ONU-Mujeres, quienes confirmaron que, tras una votacion,
el Consejo del Personal habia decidido permitir que los titulares de contratos de
personal no de plantilla formaran parte de los mecanismos de representacion del
personal permanente, pese a no considerarse “funcionarios”. Las asociaciones del
personal de algunas organizaciones en los paises ya han comenzado a aceptar personal
no de plantilla entre sus miembros y, en una de ellas (el PNUD en Etiopia), una de
esas personas habia sido elegida jefe de la asociacion de personal local. En la
Republica Democratica del Congo, los contratistas particulares han establecido un
comité local para negociar las condiciones de trabajo con el personal directivo de la
MONUSCO.

168. Aunque el personal que no es de plantilla no suele tener representacion en las
asociaciones de personal, el 65% de los encuestados en linea indic6é que conocia los
mecanismos, formales o informales, para presentar sus denuncias. Los
representantes del personal entrevistados expresaron sus preocupaciones por el
empleo indebido de las modalidades de contratacion del personal no de plantilla.
Algunos representantes del personal no de plantilla se refirieron a este como “fuerza
de trabajo silenciosa en la sombra”.

169. Teniendo en cuenta que el personal no de plantilla se ha convertido en una parte
importante de la fuerza de trabajo total, incluso su mayor parte en algunas
organizaciones, la falta de mecanismos de representacion para dicho personal no esta en
conformidad con los valores de las Naciones Unidas ni es positiva para el
funcionamiento eficaz de las organizaciones. Los inspectores acogen con satisfaccion el
enfoque adoptado por el Consejo del Personal del PNUD/UNFPA/UNOPS/ONU-
Mujeres, y le alienta a seguir abordando las preocupaciones del personal no de plantilla
con el personal directivo. Ademads, alienta a todas las asociaciones de personal a que
modifiquen sus estatutos con el fin de incluir entre sus miembros al personal que no es
de plantilla. En caso de que el personal directivo o los drganos rectores deban aceptar o
aprobar los cambios introducidos en los estatutos de las asociaciones del personal, se les
insta a hacerlo.

Cddigo de conducta para el personal que no es de plantilla

170. Cabe senalar que la ética y las normas de conducta son elementos
fundamentales de la estrategia general de gestion de los recursos humanos en las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, porque promueven un sistema
comun de valores que son esenciales para la administracion publica internacional.
En total, el 84% del personal no de plantilla que respondié a la encuesta en linea
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indicd que habia sido informado del correspondiente cdédigo de conducta o de las
normas éticas que les eran aplicables al comenzar a trabajar en las respectivas
organizaciones. Sin embargo, hay diferencias entre las distintas organizaciones por
lo que respecta al alcance del codigo de conducta o las normas aplicables. Algunas
organizaciones aplicaban las mismas normas a los funcionarios que al personal no
de plantilla (por ejemplo, la Secretaria de las Naciones Unidas, el UNFPA, ONU -
Mujeres y el Centro de Comercio Internacional (CCI)). Otras organizaciones no
aplicaban las mismas normas al personal que no es de plantilla, y carecian de un
codigo de conducta especifico para ese personal. En tales casos, se incluia un
numero limitado de requisitos de conducta y/o éticos pertinentes a las modalidades
de contratacion del personal no de plantilla (por ejemplo, en la UNESCO, la OIT, la
FAO y la UIT).

171. Los participantes en las reuniones de grupos de discusion del personal no de
plantilla indicaron que, con frecuencia, se esperaba que representaran a sus
organizaciones, en ocasiones ocupando cargos directivos como el de director de
proyectos; que obtuvieran resultados; que mostraran lealtad, compromiso y
dedicacion; y que cumplieran el mismo codigo de conducta aplicable a los
miembros del personal. Sin embargo, no se les trataba ni consideraba como
personal, y esa falta de reconocimiento era desmotivadora. Los inspectores creen
que el personal no de plantilla, en particular cuando trabaja para las organizaciones
durante largos periodos, debe estar sujeto a las mismas normas de conducta que el
personal siempre que se le perciba como tal y/o realice funciones similares a las de
los funcionarios. Sin embargo, persiste el dilema ético, ya que no es adecuado tratar
al personal no de plantilla de manera distinta y denegarle ciertas prestaciones y
privilegios al tiempo que se le exige el mismo comportamiento que a los
funcionarios.

Administracion de justicia

172. La mayoria de las organizaciones comparte la opinion de que toda diferencia,
controversia o reclamaciéon dimanante de las modalidades de contratacion de
personal que no es de plantilla debe resolverse en la medida posible a través de una
solucion amistosa que pase por la negociacidn interna y la conciliacion. En los casos
en que no se puede llegar a un acuerdo el arbitraje es el método preferido, con
arreglo a lo estipulado en los contratos. En la mayoria de las organizaciones el
arbitraje se lleva a cabo conforme a las reglas de arbitraje de la Comision de las
Naciones Unidas para el Derecho Mercantil Internacional (CNUDMI). Sin embargo,
la OMS utiliza las reglas de arbitraje de la Camara Internacional de Comercio. Los
procedimientos de arbitraje requieren que ambas partes acepten la decision arbitral
como definitiva.

173. En algunas organizaciones, los consultores reciben un trato diferente al
otorgado a otras categorias de personal que no es de plantilla. En la FAO y el PMA,
los consultores se consideran “funcionarios” de la organizacidon y se les permite
acceso completo al sistema interno de apelaciones utilizado por el personal, incluido
el recurso en ultima instancia al Tribunal Administrativo de la OIT. Sin embargo, es
interesante sefialar que los titulares de otras modalidades contractuales de personal
no de plantilla, como los acuerdos de servicios de particulares y los contratos de
personal nacional de proyectos, s6lo pueden solicitar el arbitraje. La OIT remite al
Tribunal Administrativo cualquier diferencia relativa al personal no de plantilla que
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no puede resolverse mediante negociaciones internas, de conformidad con lo
dispuesto en el parrafo 4 del articulo II del Estatuto del Tribunal.

174. En otras organizaciones, el personal que no es de plantilla carece de acceso a
los mecanismos formales de justicia interna. En el anexo V de su informe sobre la
administracion de justicia en las Naciones Unidas (A/67/265 y Corr.1), el Secretario
General incluydé propuestas de procedimientos acelerados de arbitraje para
consultores y contratistas particulares, junto con un analisis de la repercusiones
politicas y financieras en caso de que se permitiera acceso a la mediacion, en el
marco del sistema informal, a las categorias de personal no de plantilla abarcadas
por los procedimientos acelerados de arbitraje propuestos. En su resolucion 67/241,
la Asamblea General tomo6 nota de tales procedimientos propuestos por el Secretario
General y decidio6 seguir ocupandose de la cuestion.

175. En su informe sobre las actividades de la Oficina del Ombudsman y de
Servicios de Mediacién de las Naciones Unidas?, el Secretario General indico que,
con el establecimiento de la funcién de Ombudsman en la Secretaria de las
Naciones Unidas, el personal que no es de plantilla, incluidos los contratistas
particulares y consultores, seguia poniéndose en contacto con la Oficina para
intentar obtener reparaciones y resolver informalmente controversias. Afiadié que,
con caracter excepcional y cuando ello habia sido viable dentro de los limites de los
recursos existentes, la Oficina habia prestado determinados servicios. Los casos
relacionados con los voluntarios de las Naciones Unidas también se tramitaban a
titulo excepcional cuando atafiian a las misiones de mantenimiento de la paz y a los
funcionarios de la Secretaria. Los Ombudsman para los fondos y programas
prestaban servicios a todos los contratistas y, en determinados casos, a los
voluntarios de las Naciones Unidas.

176. Los VNU pueden solicitar mediacién informal a través de la Oficina del
Ombudsman. Sin embargo, al igual que el resto del personal no de plantilla, carecen
de acceso al sistema de justicia formal. Los VNU pueden recurrir una decision
administrativa ante el Coordinador Ejecutivo del Programa de Voluntarios de las
Naciones Unidas y, posteriormente, el Administrador del PNUD. A continuacion,
pueden someter la controversia a arbitraje conforme a las reglas de arbitraje de la
CNUDMIL.

177. Los procedimientos de arbitraje son razonables Ginicamente para contratistas
independientes que prestan servicio durante periodos breves, es decir, los
consultores. Tales procedimientos no son practicos, accesibles ni utiles para el
personal no de plantilla que presta servicio durante periodos prolongados. Por
consiguiente, es necesario proporcionar soluciones practicas a sus necesidades de
justicia, en reconocimiento del desempefio de funciones de personal durante
periodos prolongados. Asi pues, las organizaciones deben considerar la posibilidad
de ofrecerles acceso a los mecanismos de justicia interna, o bien establecer otro
mecanismo oficial que sea practico en su caso.

178. La falta de acceso al sistema de justicia interna no solo presenta un problema
de derechos laborales, sino que también hace mas dificil exigir responsabilidades a
los funcionarios por conductas inapropiadas contra el personal que no es de plantilla
y en relacidn con este, incluidos el acoso, la discriminacion, el abuso de autoridad y
las represalias. Indudablemente, muchos de los procedimientos y las normas sobre

7 \éase A/68/158, parr. 16.
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recursos humanos de las organizaciones se establecen para los “funcionarios”, en el
supuesto de que son su unica fuerza de trabajo. Cuando el personal que no es de
plantilla se convierte en parte significativa de la fuerza de trabajo y trabaja durante
periodos prolongados, tales normas y procedimientos no son suficientes. Por
consiguiente, es necesario revisar y actualizar esas politicas, incluidas las relativas
al acoso y la denuncia de irregularidades.

179. Por otra parte, en los estatutos y reglamentos no se establece con claridad si el
personal que no es de plantilla tiene derecho a acceder a mecanismos informales de
solucién de conflictos tales como la mediacién, la Oficina de Etica y la Oficina del
Ombudsman. Durante las reuniones, algunos gestores declararon que ese personal tenia
derecho de acceso a los mecanismos informales de solucion de conflictos, pero que en
su mayor parte lo desconocia. Habida cuenta de que, en muchos casos, el lenguaje de las
normas y los procedimientos esta orientado a los funcionarios, es preciso ajustar tales
normas y procedimientos y, lo que es mas importante, informar al personal que no es de
plantilla sobre sus derechos. Las cartas de supervision interna no incluyen
necesariamente a dicho personal en su ambito de aplicacion. Esa situacion puede
presentar dificultades respecto de la cobertura de los asuntos relacionados con el
personal no de plantilla, lo que a su vez puede suponer un riesgo para las
organizaciones.

180. En las observaciones recibidas sobre el proyecto del presente informe, muchas
organizaciones expresaban preocupaciones con respecto a las repercusiones
financieras de la apertura de los sistemas de justicia interna al personal que no es de
plantilla. Era dificil conciliar las declaraciones de las organizaciones en el sentido de
que ninguna o pocas controversias se habian sometido a arbitraje hasta el momento
con su preocupacion de que, si los mecanismos de justicia interna se ponian a
disposicion del personal no de plantilla, los expedientes podian bloquear el sistema y
resultar demasiado costosos. De acuerdo con la OIT y la FAO, hasta el momento solo
se habian presentado unos cuantos casos ante el tribunal. Por consiguiente, es posible
que los temores relativos a las repercusiones financieras y la acumulacion de
expedientes carezcan de fundamento. En cualquier caso, un elevado ntimero de
expedientes podria indicar que numerosos problemas de justicia permanecen ocultos y
deben abordarse.

181. Los inspectores desean poner de relieve que, mientras las organizaciones
mantengan niveles significativos de personal no de plantilla trabajando durante
periodos prolongados en el marco de una relacion empleador-empleado similar a la
de los funcionarios, también deben proporcionar a dicho personal un mecanismo de
justicia practico y accesible. Esto puede conseguirse permitiendo su acceso a los
sistemas de justicia existentes o mediante otros mecanismos acelerados de arbitraje.
Las organizaciones pueden encontrar diferentes modalidades. Por ejemplo, pueden
introducir un sistema de justicia interno con caracter experimental durante un
periodo limitado y verificar sus resultados. Pueden introducir un sistema de justicia
interno solo para el personal no de plantilla que trabaja con contratos de tipo
servicios en el marco de una relacion empleador-empleado, o establecer un sistema
ad hoc. Sin embargo, debe quedar claro que, de momento, la mejor solucion para
hacer frente al problema es poner fin al empleo de personal que no es de plantilla
durante periodos prolongados en el marco de una relacion empleador-empleado.

182. La aplicacion de la siguiente recomendacion aumentard la transparencia y la
rendicion de cuentas.
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Recomendacion 11

Los jefes ejecutivos de las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas deben velar por que el personal que no es de plantilla con amplia
trayectoria de servicio (incluidos los VNU) tenga acceso a mecanismos formales
adecuados de justicia interna. A tal fin, los jefes ejecutivos deben considerar la
posibilidad de permitirles el acceso a los mecanismos existentes o establecer
otro sistema practico para ese personal.

Recomendacion 12

Como cuestion prioritaria, los jefes ejecutivos de las organizaciones del
sistema de las Naciones Unidas deben favorecer y formalizar el acceso del
personal que no es de plantilla (incluidos los VNU) a la mediacion, la Oficina de
Etica, la Oficina del Ombudsman y otros mecanismos informales de solucién de
conflictos, y asegurarse de que dicho personal pueda beneficiarse de las
politicas sobre prevencion del acoso y denuncia de irregularidades. Ademas, se
debe informar al personal que no es de plantilla sobre esos derechos.

16-01058



A/70/685

16-01058

El camino que se debe seguir

Prevision de poner término al empleo a largo plazo de contratos
de personal no de plantilla

183. La situacion actual refleja que las organizaciones del sistema de las Naciones
Unidas tienen una fuerza de trabajo dual que colabora estrechamente, la primera con
contratos estables y plenos derechos y prestaciones, la segunda con contratos
precarios y prestaciones limitadas o nulas. Las constataciones muestran que el
sistema actual de contratacion de personal no de plantilla es incompatible con las
buenas practicas laborales a nivel internacional, no es objeto de supervision ni
rendicidon de cuentas efectivas, y presenta riesgos para las organizaciones. Ademas,
las constataciones indican una falta de coherencia entre los valores de justicia y
equidad promovidos por las Naciones Unidas y el trato diferencial que practican sin
una base claramente establecida.

184. En las observaciones recibidas sobre el proyecto del presente informe, las
organizaciones sefialaron que no se mencionaban las repercusiones financieras de
las reformas propuestas. Es evidente que una solucion justa para el empleo de
personal no de plantilla durante periodos prolongados en el marco de una relacion
empleador-empleado es ofrecer contratos de funcionario, bien sean de corto plazo,
de plazo fijo o limitados a la duraciéon del proyecto. No cabe duda de que esto
representaria un costo financiero importante. Los inspectores desean aclarar que las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas no deben dar por supuesto que la
necesidad de soluciones practicas prevalece sobre su obligacion de practicar lo que
predican y es exigible con arreglo a las buenas practicas en materia laboral.

185. Por consiguiente, los inspectores proponen que cada organizacidn realice un
analisis de su propia situacion con respecto al empleo a largo plazo de personal no
de plantilla y elabore un plan (de corto a mediano plazo) para poner fin a esa
practica. Dicho plan debe facilitar una evaluacion de los recursos financieros
necesarios para su aplicacion. También debe incluir un analisis del empleo actual de
personal que no es de plantilla y las politicas conexas a la luz de los principios
internacionalmente aceptados en materia laboral. Asimismo, el plan debe incluir un
analisis del nivel de empleo de ese personal; las funciones y ubicaciones del
personal que no es de plantilla con amplia trayectoria de servicio; la duracion
prevista de sus funciones; y las medidas que deben adoptarse para hacer frente al
problema. Tales medidas pueden incluir el establecimiento de puestos de
funcionario para el desempeiio de las funciones del personal no de plantilla con
amplia trayectoria de servicio, la sustitucion de los contratos de dicho personal por
contratos adecuados de funcionario, asi como medidas transitorias que permitan al
personal no de plantilla con amplia trayectoria de servicio presentar sus
candidaturas a puestos vacantes como candidatos internos.

186. En los casos en que no hay soluciéon posible salvo la separacion del servicio
del personal no de plantilla con amplia trayectoria, debe facilitarse una
compensacion en reconocimiento de esos servicios prestados en el marco de
modalidades precarias de contratacion a corto plazo, con prestaciones sociales nulas
o limitadas. Las organizaciones deben presentar dicho analisis a sus respectivos
organos rectores, junto con los requisitos relativos a las decisiones estratégicas y los
recursos financieros correspondientes. Los organos rectores deben considerar la
posibilidad de facilitar el apoyo necesario, incluidos recursos financieros
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suficientes, con el fin de resolver el problema del personal no de plantilla con
amplia trayectoria de servicio en consonancia con las buenas practicas en materia
laboral.

187. En cuanto a las preocupaciones mas generales sobre los costos totales, los
jefes ejecutivos deben adoptar un enfoque holistico y examinar la estrategia
completa de contratacion de sus respectivas organizaciones, en lugar de métodos
paliativos e inadecuados. En ese contexto, pueden determinar los servicios de la
sede que se pueden deslocalizar o externalizar. También pueden determinar sus
funciones y necesidades basicas y continuas sobre la base de la duracion limitada de
programas y proyectos. Las preocupaciones relativas a la inflexibilidad y los costos
no son razones validas para el empleo excesivo de contratos de personal que no es
de plantilla. Si las organizaciones consideran que los contratos de funcionario no
son utiles en ese caso, deben colaborar con la CAPI para abordar el problema como
es debido. Por ejemplo, sobre la base de su experiencia, las organizaciones podrian
optar por examinar la racionalidad y la posibilidad de utilizar contratos de personal
no de carrera de duracion limitada para programas y proyectos.

Modalidad de contratacion unica para el personal que no es de plantilla

188. El presente examen concluye que los contratos de personal no de plantilla
proliferan sin planificacion racional alguna. No hay principios subyacentes o
criterios generales de ninguna clase para el establecimiento y la utilizacion de esos
contratos. Es preciso reducir los contratos de personal que no es de plantilla como
maximo a dos tipos, preferiblemente uno. Ello no obstante, el sistema de las
Naciones Unidas utiliza una profusion de contratos de personal no de plantilla que
se pueden agrupar en dos categorias, a saber, el contrato de tipo consultoria y el
contrato de tipo servicios. Los inspectores proponen que solo se utilice un arreglo
contractual para la contratacion temporal de dicho personal cuando deban llevarse a
cabo tareas especificas de caracter consultivo o técnico, o deban alcanzarse
resultados especificos, por ejemplo, en relacidon con estudios, trabajos de
investigacion, talleres o traducciones. Esas tareas deben realizarse en un plazo
limitado y especifico, en el marco de un contrato de tipo consultoria. En el caso de
los contratos de tipo servicios, teniendo en cuenta que suelen utilizarse de forma
indebida para el tipo de trabajo que realizan los funcionarios en el marco de una
relacion laboral de facto, es recomendable utilizar los contratos de funcionario en su
lugar. Esa unica modalidad de contrato de personal no de plantilla ayudaria a las
organizaciones a cumplir los principios internacionalmente aceptados en materia
laboral y reducir sus gastos generales de administracion. Para evitar el empleo
indebido de personal que no es de plantilla, debe considerarse la posibilidad de
limitar la duracion maxima del contrato y el periodo de trabajo del personal no

. . .7 . ~ 2
de plantilla de la organizacion a seis meses durante un afio 8

189. En sus observaciones sobre el proyecto de informe, algunas organizaciones
expresaron serias preocupaciones con respecto a la modalidad de contrato unico.
Ese contrato deberia ser de tipo consultoria. Las organizaciones deben suprimir los
contratos de tipo servicios ya que conllevan una relacion empleador-empleado. Si
las organizaciones consideran que es esencial ofrecer contratos de breve duracion
que conlleven dicha relacidn pero, a corto plazo, no pueden ofrecer contratos de tipo

28

El Banco Mundial impone una duracién méxima de 150 dias durante 1 afio al contrato de
consultoria. Véase JIU/REP/2012/5, péarr. 79.
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consultoria o funcionario por diversas razones, deben considerar la posibilidad de
utilizar otro contrato de personal no de plantilla, si bien estrictamente a corto plazo,
es decir, durante tres o seis meses al aflo como maximo. En particular, esto podria
tenerse en cuenta durante un periodo de transicion.

Armonizacion a nivel de todo el sistema

190. El presente examen indica que hay una necesidad urgente de armonizar las
politicas y los instrumentos relativos al personal no de plantilla en todo el sistema
de las Naciones Unidas, incluidos el concepto de personal que no es de plantilla y
las modalidades de contratacion conexas, asi como las prestaciones
correspondientes. El andlisis de los contratos de personal no de plantilla que utilizan
actualmente las entidades de las Naciones Unidas muestra que las modalidades de
contrato, las condiciones de servicio, las prestaciones y las remuneraciones son
diferentes para el mismo tipo de trabajo y en el mismo lugar de destino. El examen
de la iniciativa “Unidos en la accidon” en un pais piloto (Viet Nam) mostré que los
problemas con las modalidades de contrataciéon de personal no de plantilla y las
prestaciones sociales conexas no eran diferentes que en otros paises. Pese a algunas
iniciativas en materia de armonizacién, como el hecho de disponer de directrices
unificadas para los niveles de remuneracion del personal de proyectos en Viet Nam,
las entrevistas con los gestores han confirmado que la utilizaciéon y armonizacion de
los contratos de personal que no es de plantilla no era un tema del programa en las
reuniones interinstitucionales ni figuraba entre los esfuerzos de armonizacidén a
nivel del Comité de Alto Nivel sobre Gestion de la JJE.

191. A diferencia de lo que sucede con los funcionarios, no hay clasificacion o
normas comunes ni criterios generales para el empleo de personal que no es de
plantilla. Aunque la CAPI armoniza las condiciones para los funcionarios, ese no es
el caso del personal no de plantilla, que actualmente es una parte importante de la
fuerza de trabajo. Asi pues, cada una de las organizaciones establece y aplica por
separado sus propias politicas. Cada organizacion define las normas generales
respecto de las modalidades y condiciones de contratacion, con inclusion de las
categorias, los niveles de contratacion, y los derechos y prestaciones sociales para
los contratos de personal que no es de plantilla. Todo esto supone un obstaculo para
la iniciativa “Unidos en la accion”. La armonizacion de las politicas y practicas
relativas al personal que no es de plantilla debe ser objeto de un estudio exhaustivo
por parte de la JJE, habida cuenta de todos los aspectos relacionados con el empleo
de dicho personal, entre ellos una definicion general de personal que no es de
plantilla y criterios generales para su empleo, las politicas correspondientes, las
modalidades de contratacion y prestaciones conexas, las metodologias y los niveles
de remuneracion, asi como las categorias de ese personal. El estudio debe tener por
objeto alinear las politicas relativas al personal que no es de plantilla con los
principios laborales internacionalmente aceptados y armonizarlas en todo el sistema.
El objetivo debe ser, preferiblemente, que todas las organizaciones formulen una
unica politica o politicas muy similares y dispongan de un tnico modelo o modelos
muy similares de contrato para el empleo de personal no de plantilla, con
condiciones y prestaciones idénticas o muy similares.

192. La aplicacion de la siguiente recomendacidén facilitara la difusion de las
buenas/mejores practicas.
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Recomendacion 13

El Secretario General, en su calidad de Presidente de la Junta de Jefes
Ejecutivos del Sistema de las Naciones Unidas para la Coordinacién, debe
poner en marcha la armonizacion de las politicas y practicas relativas al
personal que no es de plantilla en todo el sistema, incluidos los
criterios/principios sobre el empleo de ese personal, asi como la preparacion de
una modalidad de contrato, una metodologia de remuneracion y prestaciones
comunes para ese personal. A tal fin, puede establecerse un grupo de trabajo en
el marco del Comité de Alto Nivel sobre Gestion.
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Estudios monograficos por paises
Estudio monografico 1: Republica Democratica del Congo
Estudio monografico 2: Haiti

Estudio monografico 3: India
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Estudio monografico 1: Republica Democratica del Congo
Nivel de empleo del personal que no es de plantilla

1.  El siguiente diagrama muestra el volumen de personal y personal no de
plantilla que trabaja para las organizaciones entrevistadas en la Republica
Democratica del Congo. Las cifras se han extraido de los cuestionarios enviados a
las oficinas en el pais y/o de las entrevistas mantenidas durante las misiones sobre el
terreno.

Volumen de personal de plantilla y no de plantilla en la
Republica Democratica del Congo

MONUSCO 2 806 3697
29
ACNUR 335
165 @ Personal no
UNOPS E de plantilla

1 Personal de

317 lantill
PMA 55 plantilla

PNUD 700
113

0 500 1 000 1500 2000 2500 3000 3500 4000
Fuente: Cuestionario de la DCI dirigido al pais.

2. En cifras absolutas, la MONUSCO emplea mucho mas personal no de plantilla
que otras organizaciones del sistema de las Naciones Unidas en la Republica
Democratica del Congo, y ese personal representa alrededor del 43% de la fuerza de
trabajo total. En proporcion de la fuerza de trabajo total, la UNOPS emplea el
mayor volumen de personal que no es de plantilla, con un 93%.

MONUSCO
Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla

Personal de plantilla 20%

B Contratista particular
W Personal no de plantilla

43% VNU

57%
80%

Fuente: Cuestionario de la DCI dirigido al pais.
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3. En total, 2.806 empleados con contratos de personal no de plantilla trabajaban
para la MONUSCO a finales de marzo de 2013, de los que 2.245 eran contratistas
particulares. Con respecto a la interrupcion obligatoria de los servicios prestados
por los contratistas particulares tras un periodo de trabajo de nueve meses, los
gestores indicaron que eso era un verdadero problema, no solo debido a la necesidad
de volver a expedir contratos y a la carga de trabajo administrativo conexa, sino
también debido a la pérdida de conocimientos que se produce cuando esas personas
dejan de prestar sus servicios para buscar un trabajo mas estable. El personal
directivo de la MONUSCO indic6 que no era posible vigilar la ejecucion de los
contratos de los contratistas particulares; por consiguiente, la interrupcion del
servicio no se aplicaba de manera uniforme. La MONUSCO emplea también
numerosos VNU (561 a finales de marzo de 2013). La MONUSCO emplea 1.452
contratistas particulares principalmente para trabajos de edificacion y para la
construccion de campamentos; los demas contratistas particulares se dedican a un
amplio abanico de tareas en las misiones, que incluyen el transporte, la seguridad, la
administracion de bienes, el transporte aéreo, las tecnologias de la informacién y las
finanzas.

PNUD

4. Segun la informacion que figura en su sitio web para la Republica
Democratica del Congo, a finales de 2012 el PNUD empleaba 113 funcionarios y
700 personas con contratos de personal no de plantilla, incluidas 445 con contratos
de servicios, 98 VNU y 157 contratistas particulares. Se utilizaban contratos de
servicios para el personal del cuadro organico y del cuadro de servicios generales.

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla

14% 22,4%

VNU
Personal de plantilla

® Personal no de plantilla 14,0%

63,6%

86%

5. En el PNUD, el 86% del personal que trabajaba en la Republica Democratica
del Congo lo hacia con contratos de personal no de plantilla. Segun las cifras de
2012, los contratistas de servicios constituian la proporcion mas elevada de ese
personal (64%), seguidos de los contratistas particulares (22%) y los VNU (14%).

M Contratista de servicios

Contratista particular
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UNOPS

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla

1,8% 7,9%

7%

Personal de plantilla M Contratista

W Personal no de plantilla X
Contratista

particular local

VNU

93% 90,3%
Fuente: Cuestionario de la DCI dirigido al pais.

6. La UNOPS se centra en la ejecucion de los proyectos. Sus puestos de
funcionario suelen reservarse para funciones clave en la oficina en el pais, mientras
que el personal que no es de plantilla gestiona la mayoria de sus proyectos. La
UNOPS disponia tnicamente de 3 funcionarios internacionales y 7 nacionales, y
contaba con 140 empleados con contratos de personal no de plantilla (tan solo 10
eran internacionales)® y 3 VNU.

PMA

7. El personal que no es de plantilla representa alrededor del 63% de la fuerza de
trabajo total, y consta en su mayor parte de titulares de contratos de servicios (91%),
algunos titulares de contratos de servicios especiales (7%) y un reducido niimero de
VNU (2%).

particular internacional

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
7% i
o 2% W Contratista de
36,9% servicios
VNU
Personal de plantilla Acuerdo de

63,1% B Personal no de plantilla

91%

Fuente: Notas de entrevistas en mision.

8. El PMA emplea una fuerza de trabajo total de 502 personas, incluidos 38
funcionarios internacionales permanentes, 125 funcionarios nacionales (34 del
cuadro organico y el resto en categorias superiores) y 22 funcionarios de otro tipo
(es decir, oficiales subalternos del cuadro organico, etc.). Dispone de 317
trabajadores con contratos de personal no de plantilla, en su mayor parte titulares de
contratos de servicios (289), mientras que 21 son titulares de contratos de servicios
especiales y 7 son VNU. Por lo que respecta a la externalizacion, los funcionarios
confirmaron que los servicios de limpieza y seguridad estaban externalizados.

# |as cifras de este parrafo proceden de entrevistas en misién, mientras que los diagramas se
prepararon utilizando los resultados del cuestionario dirigido al pais.

servicios especiales
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ACNUR
Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
8% 6,9%
Personal de plantilla Consultores
m Personal no de plantilla VNU
92% 93,1%

Fuente: Notas de entrevistas en misién.

9. El ACNUR emplea basicamente funcionarios (92%) en lugar de personal no de
plantilla. Tiene 15 oficinas, 65 funcionarios internacionales, 270 funcionarios
nacionales y 27 VNU. El ACNUR tiene 2 consultores internacionales. Asi pues, los
VNU constituyen el 93% del personal que no es de plantilla. De todas las
organizaciones examinadas, el ACNUR era la que empleaba el menor volumen de
personal no de plantilla en proporcion a la fuerza de trabajo total (8%). Los
servicios de limpieza del ACNUR estaban externalizados.

Principales constataciones

10. Ninguna de las organizaciones ofrece prestaciones en forma de plan de
pensiones para su personal no de plantilla. En su lugar, las organizaciones ofrecen
un pago de suma fija y alegan que esa es una prestacion en forma de pension. El
personal directivo del PMA explicoé que, hasta 2012, las aportaciones de jubilacion
para sus contratistas de servicios (el 8,5% de los salarios) se ingresaban en una
cuenta bancaria a condicién de que no las retirasen hasta la finalizacion de sus
contratos. Sin embargo, tras una peticion de la sede se puso fin a dicha practica.
Tanto el personal directivo como los contratistas de servicios sostuvieron que se
trataba de una buena practica ya que, en el momento de finalizar el contrato, los
contratistas recibian la suma acumulada. Los contratistas de servicios indicaron su
preferencia por el deposito de las aportaciones en una cuenta bancaria en lugar de
recibirlas como parte de una suma fija. Recientemente, la UNOPS ha establecido un
fondo de prevision como plan de ahorro. Las entrevistas indicaban que los contratos
de la UNOPS suelen tener mejores remuneraciones y prestaciones sociales en
comparacion con los de las demas organizaciones.

11. Los resultados de la encuesta realizada al personal no de plantilla mostraban
que el 85,4% de los encuestados en la Republica Democratica del Congo creia que
su trabajo era de naturaleza idéntica o similar a la del trabajo realizado por el
personal de plantilla. En total, el 49% indicé que su trabajo estaba relacionado con
proyectos. El 92,4% de los encuestados declaré que trabajaba en horario regular y
que sus respectivas organizaciones les habian asignado escritorio, teléfono y/o
cuenta de correo electronico. Ademas, el 20% de los encuestados trabajaba en
esferas administrativas, incluidas finanzas y recursos humanos, mientras que el 16%
trabajaba en esferas relacionadas con la ingenieria, el 14,6% en tecnologias de la
informacion y las telecomunicaciones, y el 45% en “otras esferas”, muy en
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particular en logistica y transporte, derechos humanos y actividades médicas.
Pudieron observarse ejemplos frecuentes de empleo de personal no de plantilla a
largo plazo en la MONUSCO, el PNUD, la UNOPS y el PMA (por ejemplo,
personas que habian trabajado con contratos de personal no de plantilla durante mas
de 3 afos, en algunos casos hasta 13 afios).

Nimero de afios trabajados por el personal no de plantilla
en las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas
(Republica Democratica del Congo)

20,0%
15,0% .

10,0%
5,0%
0,0%

Menos De6a Dela De2a De3a Deda De5a

de 6 meses  menos de menos de  menos de menos de menos de menos de
12 meses 2 afos 3 afios 4 afios 5 afios 6 afios

Fuente: Encuesta de la DCI al personal que no es de plantilla.

12. Debe sefialarse que mas del 60% de quienes respondieron a la encuesta eran
VNU, lo que podria distorsionar el nimero de afios de trabajo. En general, de entre
todas las modalidades de contratacion de personal no de plantilla, los contratos de
los contratistas particulares eran los que ofrecian menos prestaciones sociales.
Desafortunadamente, la encuesta no incluia una representacion significativa de los
contratistas individuales. Esto se debia principalmente a la falta de acceso de ese
grupo a Internet y a las computadoras. Como se refleja en el diagrama anterior, el
15% de los encuestados indicd que habia trabajado durante mas de seis afos para
sus respectivas organizaciones (23%, excluidos los VNU), y cerca del 47% habia
trabajado durante mas de tres afios (62% excluidos los VNU).

13. Es un hecho que las entidades de las Naciones Unidas ni siquiera cumplen con
las normas laborales minimas establecidas con arreglo al Codigo de Trabajo de la
Republica Democratica del Congo, que estipula que si un trabajador ha completado
un nimero determinado de dias de trabajo se le debe ofrecer un nuevo contrato de
duracion ilimitada.

14. La encuesta en linea indicaba que el 75% de los encuestados tenia
responsabilidades de gestion, con frecuencia o en algunas ocasiones. Mas del 45%
de los encuestados indic6 que, con frecuencia u ocasionalmente, habia supervisado a
miembros del personal de plantilla.

Otras constataciones de la encuesta

15. Es de lamentar que los contratistas particulares de la MONUSCO vy el personal
no de plantilla del PMA no estén representados en la encuesta; numeroso personal
no de plantilla, en particular los contratistas particulares, carecia de acceso a

6 0o mas
afios
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computadoras dada la naturaleza de sus funciones (por ejemplo, conductores,
jardineros o personal de limpieza), mientras que otros podian haber interrumpido el
servicio con arreglo a las condiciones de sus contratos. La tasa de participacion mas
elevada corresponde a la MONUSCO (49%), seguidos de la UNOPS (22%), el
PNUD (13%) y el ACNUR (8%). Sin embargo, todos los participantes en la
encuesta de la MONUSCO eran VNU.

16. Los VNU eran el tipo de personal no de plantilla mas representado
(111 encuestados, 62%), seguidos por los titulares de contratos de contratista
particular nacional de la UNOPS (19%) y los contratistas de servicios del PNUD
(9%). Entre otras constataciones de la encuesta figuran las siguientes:

« El 78% de los encuestados eran varones;
« EI 50% de los encuestados tenia de 30 a 39 afios de edad;

« El 40% de los encuestados creia que las condiciones de sus contratos no se
ajustaban a las leyes laborales nacionales de la Republica Democratica del
Congo, y el 36% no estaba satisfecho con las prestaciones de sus contratos;

« ElI 57% estaba satisfecho con las funciones desempefiadas;

« El 37% de los encuestados indic6 que, en ocasiones, su trabajo habia sido
distinto al estipulado en el contrato inicial, y el 42% indicé que habia sido
distinto;

« El 57% de los encuestados indic6 que habia recibido formacion de su
organizacién;

« El 96% de los encuestados se beneficiaba de un seguro médico facilitado por
la respectiva organizacion;

« Alrededor del 9% de los encuestados indicd que se beneficiaba de un plan de
pensiones facilitado por la respectiva organizacion, mientras que el 88%
declaré que carecia de pension de jubilacidn;

- En conjunto, el 61% de los encuestados consideraba que su contrato era
injusto, y solo el 27% consideraba que era justo;

« El 86% de los encuestados indicé que se sentia comprometido con su
respectiva organizacion;

« El 73% de los encuestados indicé que tenia acceso a las evaluaciones del
desempefio de su trabajo;

« El 89% de los encuestados indic6 que habia sido informado del cédigo de
conducta y/o las normas éticas.
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Estudio monografico 2: Haiti

Nivel de empleo de personal que no es de plantilla

17. El siguiente grafico muestra el volumen de personal de plantilla y no de
plantilla que trabajaba en las organizaciones visitadas en Haiti/Puerto Principe. En
cifras absolutas, a finales de marzo de 2013 la MINUSTAH tenia el mayor volumen
de personal no de plantilla. Sin embargo, tenia el menor volumen como porcentaje
de la fuerza de trabajo total (alrededor del 36%) en comparaciéon con otras

entidades, por ejemplo la UNOPS (98%) y el PMA (80%).

Volumen de personal de plantilla y no de plantilla en Haiti

MINUSTAH T 962

PNUD-Haiti 4,%— 357 m Personal no de plantilla

1 Personal de plantilla

FAO-Haiti HO 100

L1747

0 500 1 000 1500 2 000
Datos a 31 de marzo de 2013

Fuente: Encuesta de la DCI al personal que no es de plantilla.

MINUSTAH

18. La MINUSTAH estd reduciendo personal y, aunque sigue siendo una parte
considerable de la fuerza de trabajo, el volumen de personal que no es de plantilla
se redujo de 1.550 empleados en marzo de 2012 a 760 en marzo de 2013. El nimero
de VNU se redujo de 223 a 202 durante el mismo periodo. En la MINUSTAH, los
contratistas particulares representan el 78% de la fuerza de trabajo total que no es de

plantilla.
Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
21% B Contratista

36% Personal de plantilla particular

m Personal no de plantilla 1% __ @ Consultor

VNU
64%
78%

Fuente: Cuestionario de la DCI dirigido al pais.
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PNUD

19. Los gestores del PNUD indicaron que, si bien no se habia formulado por
escrito una politica al respecto, su modelo institucional perseguia el objetivo de una
fuerza de trabajo integrada por una cuarta parte de personal de plantilla y tres
cuartas partes de personal no de plantilla. Sin embargo, la proporcion de personal no
de plantilla a finales de marzo de 2013 era de alrededor del 89%. E1 PNUD contrata
personal no de plantilla en dos categorias distintas, a saber, los contratistas
particulares y los contratistas de servicios. Los contratistas de servicios representan
el 60% del personal que no es de plantilla.

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
11%
Contratista de servicios
Personal de plantilla 40% m Consultor particular
m Personal no de plantilla
60%

89%

Fuente: Cuestionario de la DCI dirigido al pais.

PMA

20. En el PMA, el 80% de la fuerza de trabajo estad integrada por personal que no
es de plantilla. Los contratistas de servicios representaron el 85% del personal no de
plantilla contratado en 2012. Los funcionarios entrevistados indicaron que, para una
organizacidén como el PMA, que depende completamente de financiaciéon voluntaria
imprevisible, era extremadamente dificil ofrecer contratos de largo plazo, y que las
restricciones presupuestarias tenian un impacto muy importante en la planificacion
de la fuerza de trabajo.

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla

49
20% * 5%

80% 85%

Fuente: Cuestionario de la DCI dirigido al pais.

UNOPS

21. La UNOPS se encarga de la ejecucion de proyectos. Los puestos de
funcionario se reservan para puestos clave en la oficina en el pais. El personal que
no es de plantilla representa la practica totalidad de la fuerza de trabajo de la
UNOPS en Haiti. A finales de marzo de 2012, disponia de 4 funcionarios y 436

m Consultor
Personal de plantilla Acuerdo de servicios
M Personal no de plantilla especiales

Contratista de servicios
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empleados con contratos de personal no de plantilla. A finales de marzo de 2013,
esas cifras eran de 5 y 269 respectivamente.

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
2%

Personal de plantilla

m Personal no de plantilla

98% 100%

Fuente: Cuestionario de la DCI dirigido al pais.

FAO

22. En la FAO, mas del 90% de la fuerza de trabajo total estd integrada por
personal no de plantilla (100 de un total de 110 personas a finales de marzo de
2013), y solo hay 1 funcionario internacional. En total, el 81% del personal que no
es de plantilla se emplea mediante contratos de personal nacional para proyectos

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
% % %
o 3% 3%: 8% @ Consultor internacional

Personal de plantilla

X royectos (NPP
m Personal no de plantilla proy (NPP)

91% 81% 11 Acuerdo de servicios

de particulares

Fuente: Cuestionario de la DCI dirigido al pais.

Principales constataciones

23. La tnica organizacioén que proporciona un plan de pensiones a los titulares de
contratos de servicios es el PMA, que contribuye con el 6% del salario individual y
una cuantia equivalente a la del plan de pensiones nacional. Sin embargo, los
funcionarios informaron a los inspectores de que los titulares tenian dificultades
para acceder a sus fondos de pensiones. Es preciso abordar esa cuestion ya que no
solo afecta al bienestar de esas personas, sino también a la utilizacidon adecuada de
las aportaciones de la organizacion.

24. Las funciones desempefiadas por el personal que no es de plantilla son muy
diversas, y abarcan desde funciones muy especializadas en el caso de los
consultores hasta una serie de actividades de apoyo y otras actividades tales como
las de choferes, operadores de equipo pesado, mecanicos, electricistas, fontaneros,
carpinteros, pintores, jardineros, albafiles, cerrajeros, albaiiles, personal de
limpieza, asistentes de almacén, personal administrativo o técnicos de las
tecnologias de la informacion.

m Contratista particular

m Personal nacional para

B Contratista de servicios

Agencia de empleo local
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25. La MINUSTAH ofrece a sus contratistas particulares contratos de nueve meses
seguidos de un periodo obligatorio de interrupcion de tres meses. A continuacién los
vuelve a contratar siguiendo la misma pauta durante afios. En muchos casos, el
periodo de trabajo de nueve meses comprendia varios contratos de breve plazo. Con
el fin de gestionar ese proceso, se establecid una lista de candidatos para las
distintas funciones realizadas por el personal no de plantilla. Se informo6 a los
inspectores de que, desde enero de 2013, la MINUSTAH habia reducido el ciclo de
contrato de nueve meses e interrupcion de tres meses por un nuevo ciclo de contrato
de tres meses e interrupcion de otros tres.

26. Los resultados de la encuesta realizada al personal no de plantilla indican que
el 68% de los encuestados cree que su trabajo es de naturaleza idéntica o similar al
que realiza el personal de plantilla. Esto se confirmé en las diferentes reuniones de
grupo mantenidas por los inspectores con directivos de contratacidon, grupos de
discusion de personal no de plantilla y asociaciones de personal. En la MINUSTAH,
se corrobor6 mediante la revision de 50 expedientes de casos particulares. En
algunos casos, los empleados habian trabajado en la MINUSTAH hasta nueve afios
con contratos de contratista particular de breve duracion. Una de las personas que
asistid a una reunion en el PMA habia trabajado durante diez afios, siempre con
contratos de breve duracidon. A pesar de su larga trayectoria de servicio, la persona
en cuestion no se sentia parte de la organizacion debido a esa modalidad de
contratacion.

27. En total, el 58% de quienes respondieron a la encuesta realizada al personal no
de plantilla inform6 de que habia trabajado en su respectiva organizaciéon durante
mas de dos afios, y alrededor del 9% indic6 que lo habia hecho durante mas de seis.

Numero de afios trabajados por el personal no de plantilla en las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas (Haiti)
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28. Ademas, los resultados de la encuesta en linea indicaron que el 33,7% de los
encuestados asumia responsabilidades de gestion con frecuencia y que el 28% lo
hacia algunas veces. Las entidades de las Naciones Unidas ni siquiera cumplian las
normas laborales minimas establecidas por la legislacion nacional de Haiti donde,
tras un periodo de prueba de tres meses, un trabajador se convierte en
“empleado/funcionario”, incluido el derecho a prestaciones conexas. De acuerdo
con los resultados de la encuesta, el personal que no es de plantilla trabaja en las
siguientes esferas: administracion (25%), tecnologias de la informacion y las
comunicaciones (13%), ingenieria (16%), limpieza y seguridad (8%), y otras
categorias (38%). En total, el 58% de los encuestados inform6 de que la mayor parte
de su trabajo estaba relacionado con proyectos.

29. Las actividades de contratacion y la gestion del personal que no es de plantilla,
incluida la evaluacion del desempeflo, suponen una carga administrativa
considerable. La prorroga o renovacion de los contratos de ese personal, en muchos
casos para contratar a las mismas personas, conllevan ineficiencias considerables.
Los inspectores se reunieron con un grupo de directivos de contratacidon en la
MINUSTAH, quienes confirmaron que la renovacion ciclica de contratos para
contratistas particulares era gravosa.

30. El personal directivo de la MINUSTAH indic6 que, a efectos de la
planificacion y el presupuesto de su fuerza de trabajo, contaba con que alrededor del
30% de la fuerza de trabajo total estuviera integrada por VNU. La MINUSTAH
emplea a los VNU en distintas esferas que abarcan servicios sustantivos, es decir,
relacionados con mandatos de misiones, por ejemplo como oficiales de derechos
humanos o asuntos civiles, asi como servicios de administracion y técnicos, incluida
la seguridad. Pueden prestar servicio hasta seis aflos en el mismo lugar de destino, y
no pueden presentar candidatura a puestos vacantes de las Naciones Unidas en el
mismo lugar de destino. Muchos consideran que ese requisito es arbitrario, incluido
el personal directivo local.

Otras constataciones de la encuesta

31. Respondieron a la encuesta realizada al personal no de plantilla 213 personas.
La participacion mas elevada correspondio a la MINUSTAH (44%), seguida por el
PNUD (23%), el PMA (14%) y la UNOPS (13%). Esto no fue una sorpresa teniendo
en cuenta las cifras absolutas sobre el personal no de plantilla que trabaja en la
MINUSTAH. Las modalidades de contratacion con la representacion mas elevada en
la encuesta fueron las siguientes: contratos de particulares de las Naciones Unidas
(24%), seguros de contratos de servicios del PNUD (18%), VNU (14%), y contratos
de servicios nacionales del PMA (13%). Entre otras constataciones de la encuesta
figuran las siguientes:

« EI 65% de los encuestados eran hombres;
« EI 52% de los encuestados tenia de 30 a 39 afios de edad;

« El 67,4% de los encuestados declar6 que habia trabajado en horario regular y
se le habia asignado escritorio, teléfono y/o cuenta de correo electrénico;

« El 53% de los encuestados indicé que el trabajo realizado en la practica era
distinto del estipulado en el respectivo contrato;
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« El 48% de los encuestados afirmé que habia recibido formacién de su
organizacion;

« El 64% de los encuestados se beneficiaba de un seguro médico facilitado por
la respectiva organizacion;

« EI 60% de los encuestados declard que carecia de pension, mientras que el 20%
indicé que tenia un plan de pensiones;

« EI 55% de los encuestados aceptaria un salario reducido a cambio de planes de
pensién/seguro médico;

« El 33% de los encuestados consideraba que sus contratos eran injustos,
mientras que el 48% consideraba que eran justos;

« El 55% de los encuestados manifesté que conocia los mecanismos formales
y/o informales de denuncia;

« El 85% de los encuestados indicd que se sentia comprometido con la
respectiva organizacion;

« El 86% de los encuestados afirmd que habia sido informado del codigo de
conducta y/o las normas éticas;

« El 75% de los encuestados indicé que tenia acceso a las evaluaciones del
desempefio de su trabajo.
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Estudio monografico 3: India
Nivel de empleo de personal que no es de plantilla

32. El siguiente cuadro muestra el volumen de personal de plantilla y no de
plantilla que trabaja para las organizaciones visitadas en la India. De entre las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas, la OMS tenia el volumen mas
elevado de personal no de plantilla trabajando en la India (2.507 a finales de marzo
de 2012). También tenia la proporcion mas elevada de personal no de plantilla
(alrededor del 95%)%*. ONU-Mujeres ocupaba la segunda posicién en cuanto a
volumen de personal no de plantilla como proporcion de la fuerza de trabajo total
(87%).

Volumen de personal de plantilla y no de plantilla en la India

215
UNICEF =22 4

ACNUR h1%
OMS 50— 2507 ® Personal no de plantilla

PMA ! 25 O Personal de plantilla
ONUDI fig*3
UNFPA 05,
ONU-Mujeres 9 §°

PNUD [sss 258
FAO |13
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Fuente: Cuestionario de la DCI.

PNUD
Personal de plantilla y no de plantilla  Tipos de contrato de personal no de plantilla

23,0% 26,4%
M Contratista de servicios

53,1% ® VNU nacional

VNU internacional
Personal de plantilla Contratista particular
M Personal no de plantilla

0,
77,0% 19,4%

1,0%

Fuente: Cuestionario de la DCI.

% Obsérvese que solo 50 de los 119 puestos de funcionario estaban cubiertos en el momento de
recogerse los datos. La proporcién del personal que no es de plantilla se calcula sobre la base de
la plantilla completa de personal.
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33. En total, el 77% de la fuerza de trabajo del PNUD trabajaba con contratos de
personal no de plantilla a finales de marzo de 2013. En 2012, los contratistas
particulares representaban la proporcion mas elevada de personal no de plantilla
(153 personas, o el 53% del total de personal no de plantilla), seguidos por los
contratistas de servicios (26%), que trabajaban principalmente en proyectos con el
Gobierno, y varios VNU (56 nacionales y 3 internacionales).

UNICEF

34. Unos 450 funcionarios trabajan en 13 oficinas en varios estados del pais. En
2012, la proporcion de personal no de plantilla era relativamente reducida (33%). El
UNICEEF utiliza contratos de consultoria principalmente para la contratacion local,
que representan la practica totalidad de los contratos de personal que no es de
plantilla (99%). Ademas, habia un contrato de contratista individual. Todos los
servicios de limpieza, mantenimiento y vigilancia estaban externalizados. La
dependencia de adquisiciones se encargaba de la contratacion de consultores

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
0,5%

33,3% Personal de plantilla

B Personal no de plantilla m Consultor

Contratista particular

66,7%

99,5%

Fuente: Cuestionario de la DCI.

ONU-Mujeres

35. La oficina de ONU-Mujeres en la India es una oficina compartida entre paises,
y a finales de marzo de 2013 contaba con 10 funcionarios y 69 empleados no de
plantilla. El personal no de plantilla representaba el 87% de la fuerza de trabajo
total. La modalidad mas representativa de contratacion de personal no de plantilla
era el contrato de consultoria (62% en 2012), seguido del contrato de servicios (37%
en 2012).

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
12,7%
62,5% 37,5%

Personal de plantilla
m Contratista de servicios
m Personal no de plantilla
Consultor

87,3%

Fuente: Cuestionario de la DCI.
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36. Para proyectos con financiacién se utilizaba el contrato de servicios. Se
contrataba a consultores mediante el acuerdo de servicios especiales. Sin embargo,
el contrato de servicios especiales y el contrato de servicios se habian utilizado
indistintamente. La oficina intentaba reajustar los contratos, y aumentaba el nimero
de puestos de plazo fijo cuando disponia de los fondos; también se indicdé que
algunos contratos de servicios especiales debian sustituirse por contratos de
servicios (los titulares de contratos de servicios especiales trabajan con niveles de
remuneraciéon muy bajos sin prestacion alguna).

ONUDI

37. La oficina de la ONUDI con base en Nueva Delhi presta sus servicios a siete
paises en Asia Meridional, y solo en la India entre 45 y 50 empleados no de plantilla
trabajan con contratos de servicios de particulares. Ocho funcionarios trabajan en la
oficina, 2 internacionales y 6 nacionales.

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
15%
Personal de plantilla Acuerdo de
servicios de

B Personal no de plantilla

85%

100%

Fuente: Notas de la entrevista.

38. La ONUDI tiene mas de 40 proyectos en la India. Los oficiales de programas
trabajan en la sede en Viena, y los oficiales sobre el terreno se encargan de la
ejecucion de los programas en el pais y trabajan con contratos de personal no de
plantilla. Segtn las cifras proporcionadas durante las entrevistas, dicho personal
representa el 85% de la fuerza de trabajo. Se habia empleado personal no de
plantilla para el periodo de duracion de los proyectos (de 4 a 20 afos). La unica
modalidad utilizada para la contratacion de personal no de plantilla era el contrato
de servicios de particulares (para 45 a 50 personas). Esos contratos pueden
concederse por un periodo de hasta un afio y pueden prorrogarse hasta cuatro afios.

particulares
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FAO

39. El personal de la FAO abarcaba 1 funcionario internacional, 2 funcionarios
nacionales del cuadro orgéanico y 10 funcionarios del cuadro de servicios generales.
Empleaba 3 trabajadores que no estaban en plantilla.

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
18,8%
Personal de plantilla Acuerdo de
servicios de

m Personal no de plantilla .
particulares

81,3% 100%

Fuente: Notas de la entrevista.

PMA

40. El personal directivo indic6 que, en general, se habia producido un recorte
significativo en el PMA como resultado de la reduccion de personal. En la India, el
PMA ejecutaba proyectos a través de asociados, y en la India habia menos proyectos
de ejecucion directa que en otros paises. La proporcion de personal no de plantilla
representaba aproximadamente la mitad de la fuerza de trabajo total (51%). Los
contratos para el personal no de plantilla abarcaban en su mayoria a los contratistas
de servicios (81%), seguidos de los contratistas de servicios especiales (14%) y los
consultores (4%).

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla

49,0% 14%
4%

W Contratista de servicios

Personal de plantilla Consultor

W Personal no de plantilla .
Acuerdo de servicios

especiales

51,0% 81%

Fuente: Cuestionario de la DCI.

OMS

41. De entre todas las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas en la
India, la OMS tenia el mayor volumen de personal no de plantilla (2.507 personas,
segun inform6 en 2012). Muchas de esas personas habian trabajado durante muchos
afios. Por ejemplo, en la reunion del grupo de discusion del personal no de plantilla
habia también médicos que trabajaron mas de cuatro o cinco afios con contratos de
personal no de plantilla. El personal directivo de la oficina de la OMS en el pais
indicé que las condiciones y la gestion respecto de ese personal habian mejorado,
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incluida su reduccion, aunque la gestion no era facil; se habia puesto en marcha un
proceso de equidad y racionalizacion de los contratos de servicios especiales. Sin
embargo, la sede de la OMS todavia tenia que abordar el problema. La OMS
inform6 a los inspectores de que su oficina en la India empleaba una escala de
remuneracion de funcionarios nacionales a fin de establecer la remuneracion de los
contratos de personal no de plantilla, y los mismos principios a efectos de una
contratacion competitiva. El personal no de plantilla estaba integrado
principalmente por 1.188 contratistas de servicios especiales y 1.319 voluntarios
sobre el terreno (en 2012)%.

Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla

5%

m Personal de plantilla 47,3% Contratista particular
(voluntarios sobre

Personal no de plantilla
el terreno)

Acuerdo de servicios

especiales

52,6%
95%

Fuente: Cuestionario de la DCI.

UNFPA

42. La UNFPA indicé que, en 2012, habia expedido 90 contratos de contratista
particular, si bien tanto a finales de marzo de 2012 como de 2013 carecia de
personal no de plantilla. La organizacion tenia proyectos en cinco emplazamientos
en el pais, y en todos ellos trabajaba principalmente personal contratado a plazo fijo.
Durante las entrevistas con la oficina de la UNFPA en la India, se informé a los
inspectores de que, en ese momento, la estructura del personal era la siguiente: 7
puestos de plazo fijo financiados con cargo al presupuesto basico y 47 puestos de
plazo fijo financiados con cargo al presupuesto por programas. En caso necesario,
se contrataba a consultores a corto plazo para que realizaran tareas muy especificas.
Algunos servicios de apoyo, incluidos los servicios de tecnologias de la
informacion, estaban externalizados. El enfoque de la UNFPA consistia en planificar
las necesidades de la fuerza de trabajo por adelantado con arreglo a los recursos
financieros disponibles. El Gobierno suscribia el programa quinquenal en el pais,
que incluia previsiones de financiacién y consignaciones relativas a puestos segin
las necesidades. El personal empleado con cargo a los fondos del proyecto
desempefiaba las funciones conexas.

43. La oficina de la UNFPA en la India informo6 a los inspectores de que, en 2009,
habia recibido presiones de la sede y los consultores para poner fin a la mala
practica de emplear personal no de plantilla durante largos periodos para el tipo de
trabajo que realizan los funcionarios. En consecuencia, la UNFPA acometidé un

31

La OMS empleaba también 83 contratistas de servicios de terceras empresas. El presente
informe no incluy6 el examen de esas practicas de contratacion. Sin embargo, tal como se
explica, las organizaciones tienen que asegurar condiciones dignas para ese tipo de fuerza de
trabajo en el desempefio de su labor.
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ejercicio de reorganizacion de su oficina en la India, por el que todo el personal no
de plantilla que realizaba funciones basicas recibia contratos de plazo fijo.
Alrededor de 20 nacionales trabajaba en proyectos, la mayoria de los cuales pasaron
a ser funcionarios nacionales (permanentes). Los gestores indicaron que la idea era
que todo el personal técnico sintiera que pertenecia a la UNFPA y actuard y
trabajara de conformidad con su mandato, en las mismas condiciones y con el
mismo espiritu.

ACNUR
Personal de plantilla y no de plantilla Tipos de contrato de personal no de plantilla
24,5% ;
0 Personal de plantilla VNU
M Personal no de plantilla
75,5% 100,0%

Fuente: Cuestionario de la DCI.

44. El ACNUR empleaba un 25% de personal no de plantilla, todos ellos VNU
(12), quienes trabajaban con refugiados en relaciéon con la determinacion de su
estatuto y, en ocasiones, desempefiaban algunas funciones basicas. En general, por
cada funcionario internacional habia tres funcionarios nacionales. Los principales
servicios externalizados eran los de seguridad, mantenimiento, limpieza, archivo y
fotocopia.

Reunion con organizaciones no gubernamentales

45. Los inspectores se reunieron con representantes de tres ONG para comparar su
empleo de personal no de plantilla. Cabe sefalar que las ONG estan sujetas a las
leyes laborales locales. Utilizaban principalmente contratos de trabajo normales con
prestaciones completas, incluidos el seguro médico y la pension de jubilacion. Para
el personal local, utilizaban el plan de pensiones y el seguro médico locales. Para
los internacionales, utilizaban planes de pensiones y seguro médico internacionales.
Sin embargo, en su mayoria empleaban personal nacional. El empleo de personal no
de plantilla era excepcional y estaba limitado a plazos muy breves. Las ONG
proporcionaban asistencia fiscal tanto a su personal como a los empleados a corto
plazo, bien reteniendo y abonando sus impuestos o ayudandoles a completar las
declaraciones correspondientes.

46. Segun los gestores de las ONG, los salarios de las organizaciones del sistema
de las Naciones Unidas fueron mucho mayores en el pasado, y los salarios de las
ONG estan al mismo nivel o a un nivel superior habida cuenta de las repercusiones
fiscales. Los gestores de las organizaciones del sistema de las Naciones Unidas asi
lo ratificaron. Otra diferencia observada fue que las ONG proporcionaban un salario
estructurado y desglosado en diferentes prestaciones, tales como las relativas a la
vivienda, la educacion y la salud. Esto permitia a los empleados reducir su base
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imponible y pagar impuestos mas bajos que el personal no de plantilla de las
Naciones Unidas, ya que los salarios de las Naciones Unidas no estaban
estructurados sino que se abonaban en forma de suma fija que incluia todo, por lo
que eran imputables en su totalidad.

Constataciones principales

47. Los inspectores constataron que, al igual que en otros paises visitados, se
empleaba a personal no de plantilla durante periodos prolongados con contratos
sucesivos de breve plazo para que realizara diversas tareas, incluidas funciones
basicas. En ocasiones, ese personal representaba a las organizaciones ante oficinas
gubernamentales, negociaba proyectos y llevaba a cabo la movilizacién de recursos.
En los ultimos afios, algunas organizaciones han desplegado esfuerzos a fin de
reducir el personal no de plantilla, por ejemplo, sustituyendo sus contratos por
contratos de personal de plazo fijo (en el UNFPA, el PNUD y el UNICEF).

48. Los resultados de la encuesta realizada al personal no de plantilla mostraban
que el 75% de quienes respondieron consideraba que su trabajo era de naturaleza
idéntica o similar al realizado por el personal de plantilla. En total, el 94,5% de los
encuestados indico que su trabajo estaba relacionado con proyectos, mientras que el
63% afirm6 que trabajaba en horario regular y que su respectiva organizacion le
habia asignado escritorio, teléfono y/o cuenta de correo electronico. Ademas, el
63% de los encuestados habia trabajado en su organizacién durante mas de tres afios
con contratos de personal no de plantilla.

Numero de afios trabajados por el personal no de plantilla en las
organizaciones del sistema de las Naciones Unidas (India)
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49. En total, el 28% de los encuestados trabajaba en esferas administrativas,
incluidos recursos humanos y finanzas, y alrededor del 70% indicod que trabajaba en
“otras esferas”, a saber, administracion y gestion de programas/proyectos, esferas
relacionadas con la salud tales como vigilancia sobre el terreno, y asistencia técnica.

50. Los resultados de la encuesta indicaban que al 49% de quienes respondieron se
le habian asignado responsabilidades de gestion con frecuencia, y al 23% se le

6 0 mas
afios
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habian asignado en ocasiones. En el PNUD y el UNICEF, se informé a los
inspectores sobre casos recientes de titulares de contratos de servicios en mision que
habian recibido dietas significativamente inferiores a las proporcionadas al personal
de plantilla. Esas practicas no son justas y desmoralizan al personal no de plantilla.

Otras constataciones de la encuesta

51. La participacion del personal no de plantilla de la OMS fue excepcional
(841 personas respondieron a la encuesta, o el 60% del total). El tipo mayoritario de
contrato era el de servicios especiales de la OMS (670 encuestados, 50% del total),
seguido de la categoria “otros” (27,9%), donde la mayoria de los encuestados indic6
que trabajaba para una empresa contratista de servicios (prestados a la OMS) con
contratos de servicios de profesionales, seguida de los contratos de servicios del
PNUD (4%) y la OMS (3,5%), y del acuerdo para la realizacidon de trabajos (3%).
Entre otras constataciones de la encuesta se incluyen las siguientes:

« El 88% de los encuestados eran hombres;
« EI 57% de los encuestados tenia de 30 a 39 afios de edad;

« El 38% de los encuestados creia que las condiciones de sus contratos no eran
conformes con las leyes laborales locales;

« El 37% estaba insatisfecho con las prestaciones de sus contratos;

« El 53% indic6 que el trabajo realizado en la préctica era el descrito en sus
contratos, y el 43% indic6 que en ocasiones era distinto;

« El 68% de los encuestados afirm6 que habia recibido formacién de su
organizacion;

« El 89% de los encuestados se beneficiaba de un seguro médico facilitado por
su respectiva organizacion;

« Alrededor del 4% de los encuestados indicé que se beneficiaba de un plan de
pensiones proporcionado por su respectiva organizacién, mientras que
aproximadamente el 92% declard que carecia de plan de pensiones;

« El 71% de los encuestados declaré que aceptaria una reduccion de su salario a
cambio de un plan de pensiones/seguro de salud;

« El 33% de los encuestados consideraba que su contrato era injusto, mientras
que el 60% consideraba que era justo;

« El 92% de los encuestados indicé que se sentia comprometido con su
respectiva organizacion;

« El 76% de los encuestados indicé que tenia acceso a las evaluaciones del
desempefio de su trabajo;

« El 85% de los encuestados declar6 que habia sido informado del cédigo de
conducta y/o las normas éticas de su respectiva organizacion;

« El 49% de los encuestados indicé que se sentia capacitado para comunicar
cualquier denuncia en el lugar de trabajo;

« E1 69% de los encuestados afirmo que conocia los mecanismos formales y/o
informales para presentar denuncias en su respectiva organizacion.
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Anexo 11

Personal de plantilla y no de plantilla, a finales de marzo de 2012 y de 2013

2012

2013

Personal de plantilla

Personal no de plantilla

Porcentaje de

Personal de plantilla

Personal no de plantilla

Porcentaje de

Sobre el Sobre el personal no de Sobre el Sobre el personal no
Organizacion Sede terreno Total Sede terreno Total plantilla Sede terreno Total Sede terreno Total 4o plantilla
ACNUR 699 7193 7892 63 2113 2176 21,61 687 7495 8182 75 1677 1752 17,86
FAO 2181 1664 3845 1380 3284 4 664 54,81 2 054 1629 3683 1076 4877 5953 61,78
OACI 527 247 774 139 45 184 19,21 534 246 780 135 52 187 19,34
OIEA 2 295 68 2 363 275 127 402 14,54 2349 75 2424 246 108 354 12,74
oIT 1191 1792 2983 n.a. n.a. 312 9,47 1172 1679 2851 n.a. n.a. 403 12,38
OoMI 291 18 309 108 0 108 25,90 280 13 293 127 0 127 30,24
OMM 278 18 296 12 29 41 12,16 284 20 304 7 21 28 8,43
OMPI 1243 10 1253 12 2 14 11 1242 13 1255 n.a. n.a. n.a. n.a.
OMS 2310 5507 7817 1775 7 404 9179 54 2063 5275 7338 1668 6 594 8 262 52,96
OMT 97 0 97 42 0 42 30,22 97 0 97 38 0 38 28,15
ONUDI 552 194 746 163 1645 1808 70,79 531 182 713 200 1131 1331 65,12
ONU-Mujeres 211 258 469 130 722 852 64,50 257 328 585 82 677 759 56,47
ONUSIDA 296 556 852 109 75 184 17,76 246 578 824 42 140 182 18,09
PMA 1036 4 065 5101 758 8 456 9214 64,37 997 4085 5082 838 8 440 9278 64,61
PNUD? 1131 7 056 8 187 1003 28239 29242 78,1 1170 6 842 8012 na. 28952 28952 78,32
Secretaria de las
Naciones Unidas* 20149 22738 42887 n.a. na. 17000 28,3 20 116 21151 41273 n.a. na. 17000 29,17
uilT 797 52 849 49 28 77 8,32 782 54 836 44 51 95 10,20
UNESCO 1327 993 2 320 163 903 1066 31,48 1251 1010 2261 339 1238 1577 41,09
UNFPA 352 1945 2297 31 1508 1539 40,12 387 1964 2351 38 1463 1501 38,97
UNICEF 1465 9777 11242 n.a. n.a. n.a. n.a. 1483 9715 11198 745 6 033 6778 37,71
UNOPS 115 744 859 63 2942 3005 71,77 111 752 863 98 2544 2642 75,5

Fuente: Cuestionarios institucionales recibidos de las organizaciones.

! Cifras de la Secretaria de las Naciones Unidas sobre el personal que no es de plantilla, estimado en 17.000 personas para cada afio.

2 Cifras del PNUD para el cuestionario institucional de 2012, cuadro 3, pregunta 6: Ndmero total de personas que han trabajado para el PNUD cada afio;
contratistas particulares: 1.003 en la sede y 20.694 en lugares de destino fuera de la sede; titulares de contratos de servicios: cifra no disponible en la
respuesta a la pregunta 6. Asi pues, la cifra para los contratistas de servicios en 2012 (7.545) se extrae de la pregunta 5, cuadro 2: Cifras de personal de
plantilla 'y no de plantilla a 31 de marzo, por afio. Las cifras del PNUD para 2013 corresponden a una estimacién basada en 8.952 titulares de contratos de
servicios (cuestionario institucional, pregunta 5, cuadro 2), mas una estimacion de otras 20.000 personas (contratistas particulares en la sede y sobre el

terreno).
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Anexo 11

Personal de plantilla y no de plantilla, a finales
de marzo de 2012 y de 2013 (continuacion)

1. Los datos proporcionados por las organizaciones e incluidos en el cuadro
anterior muestran, a finales de marzo 2012, un total de 34.867 personas empleadas
con contratos de personal no de plantilla (excluidos el PNUD, el UNICEF y la
Secretaria de las Naciones Unidas, que no proporcionaron los datos especificos
solicitados), y 41.247 personas un aflo mas tarde (esta vez excluidos unicamente el
PNUD vy la Secretaria de las Naciones Unidas); mientras que las cifras relativas al
personal de plantilla muestran un total de 103.438 personas a finales marzo de 2012
y 101.205 personas un afio después.

2. En un esfuerzo por estimar la proporciéon del personal no de plantilla respecto
de la fuerza de trabajo total y, en particular, las cifras relativas a dicho personal en
las Naciones Unidas y el PNUD, se llevd a cabo una investigacion adicional, que
indica que la Secretaria de las Naciones Unidas contratd a 34.065% personas con
contratos de personal no de plantilla (a saber, consultores y contratistas particulares)
durante el bienio 2010-2011 y a 25.187 durante el bienio anterior®. Mientras que el
PNUD contrat6 a 26.080 personas con contratos de personal no de plantilla en 2010,
y a 25.638 en 2011, las cifras correspondientes a 2012 indican 21.697 contratistas
particulares; no hay datos disponibles sobre contratistas de servicios**. Teniendo
esto en cuenta, los inspectores estiman que a esas cifras indicadas debe afiadirse una
cifra adicional aproximada de al menos 35.000 a 40.000 personas cada afio (es decir,
17.000 para la Secretaria en 2012 y 2013 y 20.000 para el PNUD en 2013). Esto
representaria un total de 81.000 a 87.000 empleados con contratos de personal no de
plantilla, o alrededor del 45% de la fuerza de trabajo total en el bienio 2012-2013.

16-01058

% \gase el informe del Secretario General sobre la composicién de la Secretarfa: personal
proporcionado gratuitamente, funcionarios jubilados y consultores y contratistas particulares
(A/67/329/Add.1), cuadros 18 y 19.

* Veéase el informe del Secretario General sobre la composicion de la Secretarfa: personal
proporcionado gratuitamente, funcionarios jubilados y consultores y contratistas particulares
(A/65/350/Add.1), cuadros 18 y 19.

¥ Respuesta del PNUD al cuestionario de la DCI; pregunta 6, cuadro 3.
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Anexo 111

Modalidades de contratacion de personal no de plantilla: prestaciones
por tipo de contrato

Licencia de enfermedad

Seguro médico de

Licencia de

Licencia por circunstancias

dificiles/descanso y

Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones
FAO
Consultor local No No No Si/No No No Este tipo de contrato
solo se constata en
Tailandia.
Consultor No No No Si/No No Si — 7 dias cada 8 Véase la nota a pie de
internacional semanas (Haiti) péginass.
Si (Tailandia)
Acuerdo de Si—2,5 dias por No (Haiti) No Si/No No No (Haiti, Viet Nam)  Véase la nota a pie de
servicios de mes (Haitf) 3 dias (Viet Nam) (Haiti, Viet Nam, Si (Tailandia) pagina 35.
particulares (PSA) Si— promedio de No (Tailandia) Tailandia, India)
15 dias por afio  Si (India)
(Viet Nam)
No (Tailandia)
Si —igual que los
funcionarios, es
decir, 2,5 dias
por mes (India)
Personal nacional  Prestaciones Los consultores No Si/No Haiti — 6 semanas No Véase la nota a pie de

para proyectos
(NPP)

equivalentes a las
de los
funcionarios
publicos
nacionales

% Péliza de seguro contra dafios causados por actos intencionales (MAIP). Todas las organizaciones incluyen esta cobertura,

(nacionales e
internacionales), los
titulares de contratos
del PSA'y de NPP y, en
general, todo el
personal no de plantilla
cubierto por un seguro
médico tienen derecho
a licencia de
enfermedad certificada.
El personal que no es
de plantilla esta
cubierto por un plan de
compensacion de la

excepto la OIT (colaborador externo).

Viet Nam — 4 meses
Si, Tailandia

(en condiciones
equivalentes a las
de los funcionarios
publicos
nacionales)

pagina 35.
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Licencia por circunstancias
Licencia de enfermedad Seguro médico de Licencia de dificiles/descanso y
Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones

FAO (MS 342) en caso
de enfermedad,
accidente o defuncioén
durante el servicio.

OIEA
Acuerdo de 2,5 dias por mes No; las ausencias por  No No No No Véase la nota a pie de
servicios especiales enfermedad se pégina 35.
deduciran
oIT
Colaborador No No No No No No Véase la nota a pie de
externo pagina 35.
OoMI
Consultor No No No No No n.a. La OMI proporciona
internacional una cobertura limitada
de seguro a los
Consultor local No No No No No n.a. consultores Gnicamente
en caso de defuncidn,
lesién o enfermedad
durante el servicio
(maximo: 185.000
délares).
Empleados Si— 2,5 dias por Si - licencia de No No No n.a. La OMI proporciona
temporeros mes (empleados enfermedad de 2 dias: compensacion limitada
(intérpretes, etc.)  con contratos 1,5 dias de licencia a los empleados
mensuales) certificada y 0,5 dias de temporeros Gnicamente
licencia no certificada en caso de defuncidn,
por mes lesion o enfermedad
durante el servicio
(intérpretes: 600,000
délares, temporeros:
114.000 dolares).
uIT
Acuerdo de No No No Cobertura No No Compensacion por
servicios especiales limitada/ No defuncion, lesion,
(utilizado para los enfermedad o
consultores discapacidad durante el
internacionales y servicio. Cobertura
locales) maxima: 720.000

francos suizos
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Tipo de contrato

Licencia de enfermedad

Vacaciones anuales con/sin certificacién

Pension

Seguro médico de

Licencia de

Licencia por circunstancias
dificiles/descanso y

particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion

Observaciones

Contrato de
consultoria
(contratacion
internacional/local)

Contratista
particular

Voluntarios de las
Naciones Unidas
(VNU)

Acuerdo para la
realizacion de
trabajos

Contrato de
consultoria

No

No

Si— 2,5 dias por
mes (mes
completo de
servicio)
(Republica
Democratica del
Congo)

No

No

No

No

Si — 3 dias para
asignaciones de 3
meses hasta menos de
12 meses; 7 dias para
asignaciones de 12
meses (Republica
Democraética del
Congo)

No

No

Secretaria de las Naciones Unidas

No

No

No — los VNU

No

No

Si para los

trabajan de forma particulares — plena
voluntaria, por lo cobertura de seguro

que no se les
proporciona
pension
(Republica

Democratica del

Congo)

No

No

médico y seguro de
vida y discapacidad,;
Para los familiares
de los VNU
autorizados por la
sede, cobertura
limitada al seguro
médico (Republica
Democratica del
Congo)

ONUSIDA
No

Si/No

No

No

Si —las VNU
disponen de 16
semanas de licencia
de maternidad; no
hay licencia de
paternidad
(Republica
Democrética del
Congo)

No

No

No

No

Viaje — 5 dias de
descanso més 1 o 2 dfas
de viaje por cada 6
semanas en lugares de
destino con dificultades,
y cada 8 semanas en
destinos donde no hay
familiares (Republica
Democratica del Congo)

No

No

Unicamente en caso de
defuncidn y lesién. Los
consultores
internacionales reciben
dietas, mientras que se
paga a los locales en la
moneda local.

Véase la nota a pie de
pagina®.

Véase la nota a pie de
pagina 36.

Seguro por defuncion,
lesion o enfermedad
durante el servicio,
segun determinen las
condiciones de servicio
de los VNU
internacionales

No hay seguro por
defuncién o lesiones
durante el servicio.

Cobertura por
defuncidn, lesion
discapacidad o
enfermedad en el
servicio durante el
periodo del contrato
previa autorizacion
médica

*®35eguro por defuncion, lesién o enfermedad durante el servicio, en condiciones similares a las del personal de plantilla. Maximo:

50.000 dolares.
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Licencia de enfermedad

Seguro médico de

Licencia de

Licencia por circunstancias
dificiles/descanso y

Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones

PNUD
Contratista No No No No No No Véase la nota a pie de
particular pagina®’.

Contratista de
servicios

Si, con arreglo a
la préactica local
general

2,5 dias/mes
(Haiti)

18 dias/afio
(Viet Nam)
2,5 dias/mes
(Tailandia)
2,5 dias/mes
(India)

Licencia de enfermedad
con arreglo a la practica
local general. Después

de 3 dias de ausencia
por enfermedad no

certificada, en cualquier
periodo de 6 meses, se

requiere certificacion
médica.

1 dia/mes, o requisito

de certificacién médica

(Haitf)

Practica local (Viet
Nam)

Méximo: 30 dias/afio
(Tailandia)

12 dias/afio (India)

Haiti — No, pero
en breve se
introducird un
nuevo plan para
incluir pensiones
Viet Nam —
8,33% de la
remuneracion
mensual
Tailandia — 4%
India — 416,67
rupias por mes =
aprox. 90 délares
por afio
Republica
Democratica del
Congo - Si,
incluido en el
salario
aproximadamente
el 7,5%

Particulares

Si (Haiti)

Si — Van Breda
(Viet Nam)

Si — Van Breda
(Tailandia)
40,97 délares por
mes (India)

Si (Republica
Democrética del
Congo)

Dependientes

Haiti — No, pero en
breve se introducira
un nuevo plan para
incluir a los
dependientes

No (Viet Nam)

No (Tailandia)

n.a. (India)
Republica
Democrética del
Congo — No, pero
con arreglo a una
nueva instruccion se
puede proporcionar
seguro médico a los
dependientes

Si —con arreglo a la No.

practica local
general, minimo de
16 semanas para la
licencia de
maternidad y de 4
semanas para la de
paternidad

Véase Lg nota a pie de
Si — prestacion por pagna .
circunstancias
peligrosas durante el
servicio segln la
clasificacion de la
CAPI.

Prestacion por
circunstancias
peligrosas (Tailandia)

¥ Compensacion por defuncién, lesién, discapacidad o enfermedad durante el servicio: cobertura maxima de 280.000 délares

para los contratistas particulares internacionales y de 160.000 dolares para los contratistas locales.

% El contrato de servicios es un instrumento de contratacién descentralizado que utilizan Gnicamente las oficinas del PNUD en
los paises y sus centros regionales fuera de la sede. No se utiliza en lugares de destino donde hay sede ni en oficinas de enlace.
Compensacion por defuncion, lesion, discapacidad o enfermedad durante el servicio: 25.000 ddlares por defuncién o causas
naturales, o por un accidente que no se haya producido durante el servicio; 80.000 délares en caso de defuncidn debido a un
accidente durante el servicio.
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Tipo de contrato

Licencia de enfermedad

Vacaciones anuales con/sin certificacién

Seguro médico de
Pension

Licencia de

particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion

Licencia por circunstancias
dificiles/descanso y
Observaciones

Voluntarios de las
Naciones Unidas
(VNU)

2,5 dias por mes
(Viet Nam,
Republica
Democrética del
Congo, India)

Acuerdo de Si (Viet Nam: Si
servicios especiales para contratos
(solo sobre el de 6 meses )
terreno)

Contrato de
servicios (solo
sobre el terreno)

Si (2,5 dias por
mes)

7 dias por afio

(Viet Nam, Republica
Democrética del
Congo, India)

Si (1 dia por mes para
contratos de mas

de 6 meses/prorrogados
por més de 6 meses) Si

Si (1 dia por mes para
contratos de méas de 6

meses/prorrogados por
mas de 6 meses)

n.a. Si para particulares
(Viet Nam,
Republica
Democrética del
Congo, India —
véanse las tarifas
para la India a
continuacién)
VNU
internacionales —
131,72 délares por
mes; VNU
nacionales — 35,11
délares por mes

Si para dependientes

(Viet Nam,
India — véanse las

tarifas para la India

a continuacion:
VNU
internacionales

— 72,75 doélares por
mes; VNU
nacionales —30,36
délares por mes)

n.a. para
dependientes
(Republica
Democrética del
Congo)

UNESCO
No No

Si (se incluye en Si (se incluye en el
el salario. El salario. El contrato
contrato de de servicios prevé

servicios prevé  pagos con cargo al

Licencia de
maternidad —
16 semanas
Licencia de
paternidad — no
(Viet Nam,
Republica
Democrética del
Congo, India)

No

Solo maternidad

* Compensacion por defuncién, lesién, discapacidad o enfermedad durante el servicio.

n.a. Sin embargo, se
alienta a los organismos
de las Naciones Unidas
a que apliquen las
mismas normas sobre
licencia por
circunstancias
dificiles/descanso y
recuperacion que al
personal de plantilla
(Repulblica Democratica
del Congo, India).

No Véase la nota a pie de
pagina®.

No Véase la nota a pie de
pagina 39.
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Tipo de contrato

Licencia de enfermedad

Vacaciones anuales con/sin certificacién

Pension

Licencia por circunstancias
Seguro médico de Licencia de dificiles/descanso y

particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones

Consultor particular No
(contratacion
internacional o

local)

Personal No
supernumerario
(solo en la sede)

Contrato de No
consultoria
(contratacion
internacional en
lugares de destino
sobre el terreno. Se
aplica la politica del
UNFPA)

Contrato de

lugares de destino  servicios

sobre el terreno especiales de al
(se aplica la politica menos 6 meses,
del PNUD sobre hasta 1 dia por

contratos de mes si se
servicios especifica en el
especiales) contrato

Contrato de Si (1,5 dias por
servicios (se aplica mes)

la politica del

PNUD sobre

contratos de

servicios)

En general no —
consultoria local en para contratos de

No

No

No

No

Si, con arreglo a la
practica local (minimo
de 1 dia por mes)

pagos con cargo
al plan de
seguros nacional)

plan de seguros
nacional, y debe
proporcionar prueba
del registro en el
plan de seguro/
pensiones)/No

No No No No Véase la nota a pie de
pagina 39.
n.a. Registrado en la No No Véase la nota a pie de
seguridad social pagina 39.
francesa cuando
procede/No
UNFPA
No No No No Véase la nota a pie de
pagina 39.
No No No Seguro por riesgo de Véase la nota a pie de

Si, con arreglo a
la préctica local

guerra durante un viaje
a un lugar de destino
peligroso

pagina 39.

Véase la nota a pie de
pagina 39.

Si, con arreglo a la
practica local

Si, con arregloa la No
practica local,

minimo 16 semanas

de licencia de
maternidad
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Licencia por circunstancias

S89/0L/IV

Licencia de enfermedad Seguro médico de Licencia de dificiles/descanso y
Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones
Contrato de No No No No No No Véase la nota a pie de
consultoria local e pégina 39.
internacional en la
sede (se aplica la
politica de la
UNOPS para
contratistas
particulares)
ACNUR

Contratista 2,5 dias por mes Si — 2 dias por mes para No Particulares: Si, 16 semanas por Si— 2 dias por mes de  Se incluye plan de
particular de la para contrato contrato de 3 0 méas hasta 40.000 délares maternidad y 4 licencia debido a evacuacion por
UNOPS de 3 0 mas meses meses (Tailandia) por afio semanas por circunstancias dificiles; motivos de salud.
(contratacion local) (Tailandia) Dependientes: No  paternidad no cubre el viaje en el  Datos facilitados por el

(Tailandia) (Tailandia) caso de los contratistas ACNUR en Tailandia.

particulares (Tailandia)

Contratista 2,5 dias por mes Si — Tailandia: 2 dias  No No No Si— 2 dias por mes de  Gastos de transporte y
particular de la para contratos por mes para contratos licencia por visado a cargo del
UNOPS de 3 0 mas meses de 3 0 mas meses circunstancias dificiles; ACNUR cuando el
(contratacion (Tailandia) no cubre el viaje en el  lugar de destino no es
internacional) n.a. (India) caso de los contratistas Tailandia. Datos

particulares (Tailandia) facilitados por el
ACNUR en Tailandia

Consultor particular No No No No No No/Si para consultores Véase la nota a pie de
(local/internacional) internacionales si lo pagina 39.
establece el contrato

Contratista No No No No No No, solo es aplicable en Véase la nota a pie de

particular misién pagina 39.

Voluntarios de las  Si— 2,5 dias por Si — depende de la No - los VNU Particulares Si— 16 semanas de Tailandia — Si para los  Seguro por defuncién,

Naciones Unidas  mes (Tailandia, duracidn del contrato; 7 reciben una Tailandia — Si licencia de VNU (750 dé6lares més lesion o enfermedad

(VNU) Etiopia, India)  dias de licencia de prestacion por ~ VNU/PNUD (Van  maternidad gastos de durante el servicio
enfermedad sin reubicacion en el Breda) Sin licencia de desplazamiento a lugar VNU/PNUD (Van
certificacion en un momento de la  India — Si paternidad de descanso y Breda).

periodo de 12 meses.  separacion (Tailandia, India,  recuperacion

Dependientes

(Tailandia, Etiopia, (Tailandia) Si (Tailandia, India Etiopia) reconocido)
India) Si (Etiopia) Etiopia) ’ ' India — No
No (India) Etiopia — Si
Intérpretes No No No No No No Véase la nota a pie de

pagina 39.
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Tipo de contrato Vacaciones anuales

Licencia de enfermedad
con/sin certificacion

Seguro médico de Licencia de

Licencia por circunstancias

dificiles/descanso y

Observaciones

Contratista No
particular
Contrato de No

consultoria

VNU (administrado Viet Nam — Si

por el PNUD) India — 2,5 dias
de trabajo por
mes completado,
que deberéan
utilizar mientras
estén de servicio

Acuerdo de Si — 2,5 dias para
servicios de contratos de 6 o
particulares — mas meses
consultor

internacional

No

No

Viet Nam — Si

India — Si, 7 dias por
afio sin certificacion, 6
semanas por afio con
certificacion

No — hasta 2 dias por
mes con certificacién,
para contratos de 6 0

mas meses

Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion
UNICEF
No No No Viet Nam — Si, cuando
es aplicable segun la
politica
India — No
No No No Viet Nam — Si para los
internacionales, cuando
es aplicable segun la
politica
India — No
Viet Nam — No  Viet Nam — Si para Licencia de Si — Viet Nam, cuando
India — No particulares y si para maternidad — 16 es aplicable segun la
dependientes cuando semanas politica.
trabajan mas de 6 (Viet Nam, India) Si — India, cuando el
:m(ajs.es . UNICEF ha aprobado el
ndia 7I I para desplazamiento para
Sartlct(lj_ares ysipara descanso y recuperacion
epen 'emjs en del VNU especialista
primer graco que presta servicio en el
reconocidos por un lugar de destino
periodo limitado '
mientras
permanezcan con los
VNU en los lugares
de destino
ONUDI
No No No Prestacion para

descanso y recuperacion

por circunstancias
dificiles, reubicacion/
evacuacion

% seguro que cubre defuncidn, lesién o enfermedad durante el servicio. Se incluye en el plan de evacuacion de los

internacionales.

Véase la nota a pie de
pégina‘w.

Véase la nota a pie de
pégina 40.

Véase la nota a pie de
pagina 40.

Compensacion por
defuncidn, lesion,
discapacidad o
enfermedad durante el
servicio. Apéndice D.
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Licencia de enfermedad Seguro médico de Licencia de dificiles/descanso y
Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacién Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones
Acuerdo de Si— 2,5 dias para No — hasta 2 dias por  No Si/No Si — Maternidad: Reubicacion/evacuacion Véase la nota a pie de
servicios de contratos de 6 0 mes con certificacion, maximo 16 pégina“l_
particulares — mas meses para contratos de 6 0 semanas.
consultor nacional mas meses Paternidad: maximo

4 semanas para
contratos de 12 o

mas meses
Acuerdo de Si— 2,5 dias para No — hasta 2 dias por  No Si/No Si — Maternidad: Reubicacion/evacuacion Véase la nota a pie de
servicios de contratos de 6 0 mes con certificacion, maximo 16 semanas. pégina 41.
particulares — mas meses para contratos de 6 0 Paternidad: maximo
personal de apoyo mas meses 4 semanas para
local contratos de 12 o
mas meses
Acuerdo de Si— 2,5 dias para No — hasta 2 dias por  Si, por mediacién de la ONUDI, plan  Si — Maternidad: Reubicacion/evacuacion Véase la nota a pie de
servicios de contratos de 6 0 mes con certificacion, de seguro social austriaco — seguro de  maximo 16 semanas. pagina 41.
particulares — mas meses para contratos de 6 o salud, accidente, desempleo y Paternidad: maximo
trabajador ad hoc mas meses pensién/No 4 semanas para
contratos de 12 o
mas meses
UNOPS
Acuerdo de 2,5 dias por mes 2,5 dias por mes de Si—22,5% Si — particular, para Si— 16 semanas de Sin licencia — Prestacién Véase la nota a pie de
contratista para contratos licencia de enfermedad (fondo de contratos de 3 0 més licencia de por circunstancias pégina42.
particular — de 3 0 mas meses con certificacion para  prevision) meses/incluidos maternidad y 4 peligrosas solo cuando
nacional (Haiti, Republica contratos de 3 0 mas (Haiti, Republica dependientes, pero  semanas de licencia es necesario para
Democratica del meses Democratica del sin fondos por de paternidad para trabajar, y cuando se
Congo, Etiopia) Haiti — Si, 6 dias por ~ Congo, Etiopia) tratarse de un contratos de 6 0 trabaja en condiciones
afio sin certificacion servicio de primas  mas meses. peligrosas segun la
Republica Democratica reducidas - Haiti, Republica clasificacion de la CAPI
del Congo, Etiopia (Haiti, Republica Democrética del No — Haiti, Republica
Democratica del Congo, Etiopia Democratica del Congo
Congo, Etiopia) Si — Etiopia, pero sin

licencia por descanso y
recuperacion

“ os titulares de contratos de servicios de particulares contratados localmente conforme al acuerdo para la prestacion regular de
tales servicios pueden tener derecho al seguro médico. Cobertura del seguro médico: a) maximo de 10.000 délares por afio para
gastos médicos, excluidos dependientes; b) en caso de defuncién, compensacion en forma de pago de suma fija de 25.000
dolares como maximo; y c) en caso de discapacidad permanente, compensacion en forma de pago de suma fija de 40.000
dolares como maximo. No es aplicable a la categoria de trabajador ad hoc que presta servicios de particulares.

2 Compensacion por defuncién, lesién, discapacidad o enfermedad durante el servicio: 36 veces la tarifa mensual: contratista
particular nacional: sujeto a un maximo de 500.000 d6lares y un minimo de 25.000 délares; contratista particular internacional:
sujeto a un maximo de 600.000 dolares. Contratistas particulares locales (contrato por dias: sujeto a un maximo de 25.000
dolares; contrato de suma fija: sujeto a un maximo de 100.000 do6lares).
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Licencia de enfermedad

Seguro médico de Licencia de

Licencia por circunstancias
dificiles/descanso y

Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones
Acuerdo de 2,5 dias por mes 2 dias por mes de No Haiti — No Si— maternidad y  Si — 2 dias por mes para Véase la nota a pie de
contratista para contratos licencia de enfermedad (Haiti, RepUblica Republica paternidad contratos de 6 0 mas pégina 42.
particular — de 3 0 mas meses con certificacion para  Democratica del Democratica del (Haiti, ReplUblica  meses en lugares de
internacional (Haiti, Republica contratos de 3 0 mas Congo) Congo — Si para Democrética del destino en

Democratica del meses particulares, no para Congo) circunstancias

Congo) - Haiti, 6 dias por afio dependientes consideradas dificiles.

- Republica - Haiti (2 dias por mes)
Democratica del Congo - RepuUblica
Democrética del Congo
Contratistas No No No No No No Véase la nota a pie de
particulares pagina 42.
nacionales (contrato
marco, y
remunerados por
dia 0 mediante
suma fija)
ONU-Mujeres

Acuerdos de No — Aunque se  No No No No n.a.
servicios constata la
especiales — practica de
contratistas conceder 1 dia de
particulares licencia por mes
internacionales a los contratados

a tiempo

completo que han

trabajado 6 0 mas

meses.
Acuerdos de No — Aunque se  No No No No n.a.
servicios constata la
especiales — practica de

contratistas
particulares
nacionales

conceder 1 dia de
licencia por mes
a los contratados
a tiempo
completo que han
trabajado 6 0 mas
meses.

n.a. en la India

G89/0L/IV



T¢T/80T

8S0T0-9T

Tipo de contrato

Vacaciones anuales

Licencia de enfermedad
con/sin certificacion

Pension

Seguro médico de

particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion

Licencia de

Licencia por circunstancias
dificiles/descanso y
Observaciones

Contratos de
servicios

Contrato de
consultoria

Colaborador
externo

Colaborador interno

Contrato de
consultoria —
internacional (en la
India, contrato
expedido por la
oficina regional)

Si — préactica
local, hasta un
maximo de 2,5
dias por mes

- India

n.a.

n.a.

Solo para
contratos de 6 o
mas meses

No
(Haiti, Etiopia,
India)

Préctica local (hasta un
maximo de 1,5 dias por
mes con certificacion)
India — 7 dias

n.a.

n.a.

No sin certificacion
Si para licencia de
enfermedad con
certificacion

No™
(Haiti, Etiopia, India)

Préctica local
India — 5.000
rupias por afo

n.a.

n.a.

n.a.

No
(Haiti, Etiopia,
India)

Préactica local
India — para
particulares,

Van Breda

(49,45 délares por
mes)

n.a. para
dependientes

oMT

Solo a peticion del
consultor

n./a. para
dependientes

n.a.

Si para particulares
(Van Breda) n.a.
para dependientes

PMA

Si

Cobertura méxima
50.000 dolares por
afio

Haiti, Etiopia,

India — Si para
particulares, no para
dependientes

Si (maternidad 16
semanas, paternidad descanso y

4 semanas)

n.a.

n.a.

n.a.

No
(Haiti, Etiopia,
India)

Sin prestacion por Véase la nota a pie de
pégina“.
recuperacion.

Si — prestacion por

circunstancias

peligrosas cuando se

presta servicio en tales

circunstancias con

arreglo a la clasificacion

de la CAPI.

n.a. en la India.

n.a. Véase la nota a pie de
pagina 43.

n.a.

n.a. Véase la nota a pie de
pagina 43.

Haiti, Etiopia — Si Véase la nota a pie de
Prestacion por descanso pagina®®.

y recuperacion

India — No

8 Cubierta la compensacion por defuncién, lesién, discapacidad o enfermedad durante el servicio (Van Breda).

* El seguro médico obligatorio incluye una compensacién financiera por discapacidad temporal debido a enfermedad o accidente
que dé lugar a una ausencia sin remuneracion de méas de cuatro dias.

** Compensacién por defuncion, lesion, discapacidad o enfermedad durante el servicio: 2/3 de la remuneracién anual pensionable
en el nivel P-4/V, mas cualquier compensacidn aplicable con arreglo al plan de asistencia sanitaria/seguro médico.
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Licencia de enfermedad

Seguro médico de Licencia de

Licencia por circunstancias

dificiles/descanso y

Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones
Contrato de Haiti — No No No Si — Cobertura No (Haiti, Etiopia, Haiti — No Cobertura por
consultoria — local Etiopia - Si, 1 (Haiti, Etiopia, India)  (Haiti, Etiopia, maxima 40.000 India) Etiopia — Si, solo por  defunciény

dia por mes para India) délares por afio No (Etiopia, India) circunstancias discapacidad incluida

contratos de 6 0 Haiti — Si para peligrosas en el seguro médico

mas meses particulares y India — n.a.

India — Si para dependientes

contratos de 6 0 Etiopia — Si para

mas meses particulares

Republica Si para dependientes

Democratica del previo pago de una

Congo — Si para prima

contratos de 6 0 India — Si para

mas meses, 1 dia particulares, y con

por mes costos compartidos

los dependientes

Acuerdo de Haiti — No No No Si — Cobertura No Haiti — No Cobertura por
servicios especiales Etiopfa—Si, 1  (Haiti, Etiopia, India)  (Haiti, Etiopia,  maxima 40.000 (Haiti, Etiopia, Etiopfa — Sf, solo por  defuncién y
del PMA (sobre el dia por mes para India) délares por afio India) circunstancias discapacidad incluida
terreno) contratos de 6 o Haiti — Si para peligrosas en el seguro médico

mas meses particulares y India — n.a.

India — Si para dependientes

contratos de 6 0 Etiopia — Si para

mas meses particulares y si para

Republica dependientes previo

Democratica del pago de una prima

Congo — Si para India — Si para

contratos de 6 0 particulares, y con

mas meses, 1 dia costos compartidos

por mes los dependientes
Acuerdo de No No No Si para particulares No n.a. Cobertura por
servicios especiales Unicamente, defuncion y
de la FAO; (sede y cobertura maxima de discapacidad incluida
oficinas de enlace) 50.000 dolares por en el seguro médico

afio

Contrato de Si — préactica Si — licencia de Si (Etiopia, Si. Cobertura Si, practica local.  Si, por circunstancias  Politica de seguros
servicios local enfermedad sin 8,33% incluido  méxima 40.000 Minimo por peligrosas (Etiopia) No colectivos, en caso de

minimo 1,5 dias certificacion, * dias en en el salario) Si  délares por afio, Si a maternidad: 16 (Haiti), n.a. en la India defuncidn, lesion o

por mes (Si, un periodo de 6 meses, (Haiti 6%+6%  cargo del PMA en su semanas, y por enfermedad atribuible

Etiopia; No, después se requiere con arreglo al totalidad (Henner)  paternidad 4 al desempefio de las

Haiti), Si 2,5 dias certificado médico para plan nacional),
por mes en la cualquier ausencia Si Suma fija por
India médica (también afio

semanas. También
en Etiopiay en la
India (8 semanas de

en la India Si (con
cargo extra por el
contratista de

Etiopia y Haiti) Si, una (5.000 rupias) en servicios y el PMA), licencia de

tareas oficiales del
PMA
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Licencia de enfermedad Seguro médico de Licencia de dificiles/descanso y
Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones
licencia sin la India; Si, 6%  Si para particulares, paternidad en la
certificacion por mes en incluido en el Si para dependientes India), No (Haiti)
la India salario con costos
(RepUblica compartidos
Democrética del (Etiopia); Si (Haiti),
Congo) Si con costos
compartidos en la
India; Si para

particulares y
dependientes
(Republica
Democrética del
Congo)

VNU del PMA Si (Etiopia) Si (Etiopia) No (Etiopia) Si, para particulares, Si (Etiopia) Si (Etiopia) Véase la nota a pie de
Administrados en el Cobertura maxima pagina*®.
marco regulatorio 50.000 doélares por
de los VNU afio (Etiopia)
No para
dependientes
(Etiopia)

OMS

Consultores No No No Puede adquirirse No No Véase la nota a pie de
cobertura pagina
complementaria
voluntaria de la
compafiia de
seguros/No

% Compensaci6n por defuncién, lesion, discapacidad o enfermedad durante el servicio: dos tercios de la remuneracion
pensionable anual en el nivel de P-4/V mas cualquier compensacion aplicable con arreglo al plan de asistencia sanitaria/seguro
médico.

T Compensacion por defuncién, lesién, discapacidad o enfermedad durante el servicio con sujecién a los limites y las
condiciones establecidas en la politica correspondiente sobre seguros; los consultores estan cubiertos con cargo a la OMS por
gastos médicos, de defuncion y por discapacidad tras accidente o enfermedad en situacion de emergencia.
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Licencia por circunstancias

Licencia de enfermedad Seguro médico de Licencia de dificiles/descanso y
Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones
Acuerdo de Préctica local Préctica local No Con sujecion a las  Préctica local No Véase la nota a pie de
servicios especiales (equivalente a las (equivalente a las de los condiciones (equivalente a las pagina™.
de los funcionarios puablicos establecidas en la  de los funcionarios
funcionarios asociados al proyecto u politica de seguros  publicos asociados
publicos otra actividad), Si (Viet correspondiente, los al proyecto u otra
asociados al Nam, India) contratos de actividad),
proyecto u otra servicios especiales Si (Viet Nam,
actividad), cubren gastos India)
Si (Viet Nam, médicos, de
India) defuncién y por
discapacidad tras
accidente o
enfermedad en
situacion de
emergencia.

Si — Viet Nam/ST;
Si para particulares,

no para

dependientes

(India).
Contratistas de Si Si Si Si/No Si No Contrato constatado
servicios Unicamente en el
(Viet Nam) cuestionario de Viet

Nam.
Acuerdo para la No No No No No No Véase la nota a pie de
realizacion de pagina“*®.
trabajos
OMPI

Servicios de No No No No No No Servicios de contratista
contratista particular
particular

“8 Contrato suscrito en el marco del acuerdo de servicios especiales entre la OMS y un nacional o residente de un pais receptor
para la prestacion de servicios a corto o largo plazo en una actividad o un proyecto nacionales especificos.

* Las condiciones generales para el acuerdo de realizacién de trabajos incluyen las siguientes: la OMS no sera responsable de
cualesquiera pérdidas, accidentes, perjuicios o dafios sufridos por cualquier persona a causa de o durante la ejecucion de los
trabajos en cuestion, incluidos los viajes. La OMS puede, en cierta medida, proporcionar cobertura de seguro para los
desplazamientos en sus vehiculos.
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Licencia de enfermedad

Seguro médico de

Licencia de

Licencia por circunstancias
dificiles/descanso y

Tipo de contrato Vacaciones anuales con/sin certificacion Pension particular/dependientes maternidad/paternidad recuperacion Observaciones
oMM
Acuerdo de No No No No No No Compensacion por

servicios especiales
— consultores
internacionales y
locales

defuncidn, lesion y
discapacidad durante el
servicio: defuncién
120.000 dolares;
discapacidad 240.000
délares
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Anexo IV

Duracion, prorroga e interrupcion obligatoria del arreglo contractual

Organizacion Tipo de contrato Duracién maxima del contrato Interrupcién obligatoria Periodo méaximo de prérroga
FAO Consultor 11 meses en un 1 mes de interrupcién tras Tras 44 meses de un periodo
periodo de 12 11 meses de trabajo si se pagan de 48 meses, 0 957 0 mas dias pagados,
240 o maés dias; cuando los dias se requiere una interrupcion de 6 meses.
trabajados son menos de 240 no Si los dias trabajados son menos
se requiere interrupcién de 957, no se requiere interrupcion.
Suscriptor de 11 meses en un Minimo 1 mes 44 meses en un periodo de 48 meses,
un acuerdo de periodo de 12 tras el que se requiere una interrupcion
servicios de de 6 meses.
particulares
Personal 12 meses n.a Puede renovarse indefinidamente en el
nacional para mismo proyecto, pero una vez
proyectos finalizado este es obligatoria una
interrupcion minima de 6 meses antes
de volver a contratar a cualquier
empleado no de plantilla.

OIEA Acuerdo de 1 afio 1 afio de interrupcidn tras 2 Se puede renovar y prorrogar por un
servicios afios de servicio acumulado periodo maximo de servicio acumulado
especiales (sin interrupcién de al menos 12 meses)

de 2 afos.

oMl Consultor 3 meses No No se estipula periodo méximo.
Contrato de

. 24 meses No n.a.
servicios
Empleados

P 3 meses No Hasta 24 meses.
temporeros

oIT Colaborador n.a. n.a. n.a.
externo
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Organizacion

Tipo de contrato

Duracién maxima del contrato

Interrupcién obligatoria

Periodo méaximo de prérroga

CClI

ulT

Secretaria de
las Naciones
Unidas

Consultoria

Contratista
particular

Consultoria
(acuerdo de
servicios

especiales)

Consultoria

Contratista
particular

VNU

12 meses durante el
mismo afio civil

6 meses

(en circunstancias
excepcionales el
servicio puede
prorrogarse hasta
9 meses como
méximo)

No hay limite legal
de duracion.

No se puede
sobrepasar el limite
de 24 meses en un
periodo de 36.

Maximo de 6
meses, 3 meses
adicionales con
caracter
excepcional.

Hasta 2 afios
(la OCHA expide
contratos de 1 afio).

% Articulo 8.3 de ST/AI/1999/7.

No se puede contratar a un
consultor durante mas de 24
meses en cualquier periodo de
36. Si se sobrepasa el periodo
maximo de servicio, se requiere
una interrupcion de 12 meses.

Cuando el contratista particular
ha sobrepasado el periodo
maximo de servicio, se requiere
una interrupcién de 6 meses.

No hay interrupcion obligatoria
legal entre contratos sucesivos.

No hay interrupcion obligatoria
si el VNU se selecciona para un
puesto P en un lugar de destino
diferente del actual. Seis meses
de interrupcion obligatoria si se
destina al mismo lugar.

Méaximo de 24 meses en un periodo
de 36.

En circunstancias excepcionales,
el servicio puede prorrogarse
hasta 9 meses en un periodo de 12.

Se puede renovar y/o prorrogar, sin
limite legal de duracion.

Se puede renovar y/o prorrogar por un
méximo de 24 meses en un periodo
de 36.

Se puede renovar y/o prorrogar por un
méximo de 6 0, en circunstancias
especiales, 9 meses, trabajados en
cualquier periodo de 12 meses
consecutivos™.

Méaximo de 6 afios
acumulados/consecutivos para los
contratos de VNU.
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Organizacion

Tipo de contrato

Duracién maxima del contrato

Interrupcién obligatoria

Periodo méaximo de prérroga

ONUSIDA

PNUD

UNESCO

Consultoria

Acuerdo de
contratista
particular para
la realizacién
de trabajos

Contrato de
particular

Contrato de
servicios

Personal
supernumerario

SSA/contrato
de servicios™

Contrato de
servicios

Consultor
particular

Periodos que no
excedan de una
duracién continua
de hasta 2 afios

Indefinida

Minimo 6 meses
Maximo 12 meses

1-180 dias (6
meses) en un afio
civil - 240 dias
excepcionalmente
para apoyo logistico
y técnico

Hasta 11 meses

Inicialmente 6-12
meses

Hasta 11 meses

n.a.

n.a.

n.a.

No

Si, una vez alcanzado el limite
de duracion. Se requiere
interrupcion hasta el siguiente
afio civil.

1 mes

No

1 mes

acuerdo de servicios especiales/contrato de servicios.

Si las tareas que realiza un consultor
son necesarias por mas de dos afios
consecutivos en el mismo plan de
trabajo y/o proyecto, se requiere la
aprobacion del Director del
Departamento de Recursos Humanos
para expedir un nuevo contrato.

No se define un periodo maximo ya que
todos se basan en un proceso
competitivo.

n.a.

Se puede renovar y/o prorrogar varias
veces durante cualquier periodo.

Se puede prorrogar, seglin convenga,
hasta un maximo por afio civil. No hay
limite a la duracion total.

Se puede prorrogar, seglin convenga,
hasta 11 meses como maximo. No hay
limite a la duracion total.

Se puede prorrogar por 1-12 meses,
segun convenga. No hay limite a la
duracién total.

Se puede prorrogar, segln convenga,
hasta 11 meses como maximo.

°1 E| contrato de personal supernumerario se ha ido eliminando progresivamente; el 1 de enero de 2015 se inici6 la reforma del
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Organizacion

Tipo de contrato

Duracién maxima del contrato

Interrupcién obligatoria

Periodo méaximo de prérroga

UNFPA

ACNUR

Consultoria
(contratacion
internacional)

Contrato de
servicios

Consultor local
en lugares de
destino sobre el
terreno

Consultores
internacionales
y locales en la
sede

Consultores
particulares

Contratista
particular

No debe sobrepasar
11 meses (0 239
dias trabajados).

1 afio para cada
contrato

No debe sobrepasar
11 meses
consecutivos.

Hasta 12 meses

*11 meses de
trabajo y 1 mes de
interrupcion
obligatoria
*Maximo de

24 meses de trabajo
en 36 meses, con
una interrupcion
minima de 6 meses
a continuacion

9 meses (195 dias)
en un periodo
de 12 meses

Se pueden expedir uno o varios
contratos sucesivos hasta un
limite de 11 meses, y a
continuacidn se requiere una
interrupcion de 4 meses.

No

Se pueden expedir uno o varios
contratos sucesivos hasta un
limite de 11 meses, y a
continuacién se requiere una
interrupcion de 4 meses.

No

1 mes y 6 meses

3 meses completos en un
periodo de 12 meses

Se pueden expedir uno o varios
contratos sucesivos hasta un limite
de 11 meses, y a continuacion se
requiere una interrupcion de 4 meses.

No se prevé el contrato indefinido.
Debe revisarse antes de cada
renovacion.

Se pueden expedir uno o varios
contratos sucesivos hasta un limite
de 11 meses, y a continuacion se
requiere una interrupcion de 4 meses.

Se requiere una revisién especial si se
utiliza durante mas de 4 afios
consecutivos.

Se puede renovar y/o prorrogar, pero
deben respetarse las interrupciones
obligatorias.

Prérroga en las mismas condiciones:
9 meses en un periodo de 12.
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Organizacion

Tipo de contrato

Duracién maxima del contrato

Interrupcién obligatoria

Periodo méaximo de prérroga

UNICEF

ONUDI

UNOPS

Voluntarios de
las Naciones
Unidas (VNU)

Intérpretes

Consultoria

Contratista
particular

Titular de
contrato de
servicios de
particular
(todas las
categorias)

Acuerdo de
contratista
particular

El primer contrato
debe ser como
minimo de 3 meses,
y el VNU puede
estar destinado
durante un maximo
de 8 afios
(internacionales) o
4 afios (nacionales).

9 meses (195 dias)
en un periodo de 12
meses

11 meses en un
cualquier periodo
de 12 meses,
maximo de 44
meses en un periodo
de 48 meses

11 meses en un
cualquier periodo
de 12 meses,
maximo de 44
meses en un periodo
de 48 meses

1 afio

1 afio

No

Tres meses completos en un
periodo de 12 meses

Un mes de interrupcién en un
periodo de 12 meses y 1 afio de
interrupcion de servicio tras 48
meses

Un mes de interrupcién en un
periodo de 12 meses y 1 afio de
interrupcion de servicio tras 48
meses

n.a.

n.a.

Prérroga hasta 4 u 8 afios.

Prérroga en las mismas condiciones:
9 meses en un periodo de 12 meses.

Se puede prorrogar/renovar en un
periodo de 11 meses.

Se puede prorrogar/renovar en un
periodo de 11 meses.

Hasta 4 afios.

4 afios, se puede prorrogar previa
revision de las condiciones una vez
transcurridos 4 afios.
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Organizacion

Tipo de contrato

Duracién maxima del contrato

Interrupcién obligatoria

Periodo méaximo de prérroga

ONU-Mujeres Acuerdo de

oMT

PMA

servicios
especiales/
contrato de
servicios

Contrato de
servicios

Consultoria

Colaborador
externo

Colaborador
interno

Consultor

Contratos de
servicios

Acuerdo de
servicios
especiales del
PMA (sobre el
terreno)

Acuerdo de
servicios
especiales de la
FAO (sede y
oficinas de
enlace)

36 meses con las
mismas condiciones

Normalmente, se

expide un contrato
de servicios por un
periodo minimo de
6 meses renovable,
pero no por mas de
12 meses cada vez.

n.a.

n.a.

n.a.

11 meses

1 afio, renovable

11 meses

11 meses

3 meses una vez transcurridos

36 meses

n.a.

n.a.

n.a.

1 mes cada 11meses

3 meses cada 44

No

3 meses

1 mes cada 11 meses
3 meses cada 44

Se puede renovar y/o prorrogar por un
periodo maximo acumulado de 36
meses consecutivos con las mismas
condiciones.

En el caso del personal para proyectos,
el periodo maximo de utilizacion del
contrato de servicios suele coincidir
con la duracidn del proyecto.

n.a.

n.a.

n.a.

Sin limite mientras la duracién total no
exceda de 11 meses.

Sin limite al nGmero de renovaciones
del contrato.

Sin limite mientras la duracién total no
exceda de 11 meses.

Sin limite mientras la duracién total no
exceda de 11 meses.
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Organizacion

Tipo de contrato

Duracién maxima del contrato

Interrupcién obligatoria

Periodo méaximo de prérroga

OMS

oMM

VNU

Asistentes
voluntarios del
PMA

Consultores

Acuerdo de
Servicios
especiales

Acuerdo para la
realizacién de
trabajos

Contratista
particular

Administrado con
arreglo al marco
normativo para
los VNU

No

Se suele contratar a
los consultores por
periodos que no
excedan de dos afios
consecutivos para
las mismas tareas,
segun se establece
en las condiciones
del contrato.

La duracion del
contrato no debe
exceder de 1 afio.

Sin duracién
especifica.
Acuerdos por valor
superior a 25.000
délares sujetos a
licitacién, que en
general debe
convocarse cada 3
afos.

9 meses por afio
civil

Administrado con arreglo al

marco normativo para los VNU

No

n.a.

n.a.

n.a.

3 meses

Administrado con arreglo al marco
normativo para los VNU.

Sin limite.

Si, de manera excepcional, va a
expedirse un contrato de consultor para
las mismas tareas en el mismo plan de
trabajo y/o proyecto durante més de dos
afios, se requiere la aprobacion del
Director de Recursos Humanos en
consulta con la Oficina Juridica
(Division de Administracion y Finanzas
en las oficinas regionales).

Se puede renovar por periodos maximos
adicionales de 1 afio cada vez.

Los acuerdos para la realizacién de
trabajos suelen suscribirse de afio en
afio, y su renovacion esté sujeta al
desempefio satisfactorio.

n.a.
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Anexo V
Panorama general de las medidas que deben adoptar las organizaciones
participantes sobre la base de las recomendaciones de la Dependencia Comun
de Inspeccion JIU/REP/2014/8
Naciones Unidas y sus fondos y programas Organismos especializados y OIEA
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Naciones Unidas y sus fondos y programas Organismos especializados y OIEA
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Leyenda:

Efectos
deseados:

* Abarca todas las entidades incluidas en ST/SGB/2002/11, excepto la UNCTAD, la UNODC, el PNUMA, el ONU-Habitat, el ACNUR y el OOPS.

L
E:
B

Recomendacion para la adopcion de decisiones por un drgano legislativo.
Recomendacion para la adopcion de medidas por un jefe ejecutivo.
La recomendacion no requiere la adopcion de medidas por la organizacion.

a: mejor transparencia y rendicién de cuentas; b: difusion de practicas mejores/éptimas; c: mas coordinacion y cooperacion; d:

coherencia y armonizacion reforzadas; e: mejor control y cumplimiento; f: mas eficacia; g: ahorro financiero significativo; h: mas

eficiencia; i: otros.
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