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Resumen
En seguimiento al documento CP/CAAP-3096/1 Plan de Gestión de Recursos Humanos, presentado a la CAAP en marzo de 2011, y con el fin de dar cumplimiento a los requerimientos de los Estados Miembros contenidos en AG/RES. 1 (XLII-E/11), Programa-presupuesto del Fondo Regular de la Organización para 2012 y contribuciones para el FEMCIDI III.A.7.Políticas de recursos humanos, la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF/DRH) presentó a la CAAP el 6 de diciembre de 2011 el documento CP/CAAP-3096/11 add.4. Plan integral de gestión de recursos humanos. Guía del plan de acción de la primera fase, el cual mostraba en forma general una guía de la fase uno del Plan de Acción de Recursos Humanos incluyendo las siguientes secciones:
i. La reducción en el número y la regularización de los niveles de cargos de confianza a fin de dar cumplimiento al artículo 21 de las Normas Generales, relacionados con el número de cargos de confianza financiados por el Fondo Regular;

ii. La reforma del personal administrado  con la recuperación de costos indirectos (ICR) y fondos específicos;

iii. La modernización de los incentivos de retención mediante la elaboración de un ejercicio de comparación de mejores prácticas en relación a incentivos y prácticas de desarrollo de carrera, la elaboración de una propuesta para vincular los premios por desempeño y pagos con el sistema de evaluación del desempeño, entre otros;

iv. La mejora de la transparencia en materia de prácticas de recursos humanos mediante la elaboración de un plan para introducir el reclutamiento competitivo y abierto para contratos de término fijo (Serie A) y de cargos de confianza, así como una política para el reclutamiento competitivo para todos los puestos vacantes, y

v. La revisión de las Normas Generales para ajustar las reglas, políticas y prácticas de la Secretaría General relativas a los recursos humanos, con el fin de aplicar las iniciativas mencionadas anteriormente.

La SAF/DRH ha preparado un informe de avance de la fase uno del Plan de Acción de Recursos Humanos, el cual incluye información detallada de lo que se ha hecho en cada una las secciones antes mencionadas. 

INFORME DE AVANCE

PLAN INTEGRAL DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS

PRESENTADO A LA CAAP
DE CONFORMIDAD CON LA RESOLUCIÓN

AG/RES. 1 (XLII-E/11)

PROGRAMA-PRESUPUESTO DEL FONDO REGULAR DE LA ORGANIZACIÓN PARA 2012

I. Reducción en el número y regularización de los niveles de cargos de confianza

a) Al 31 de enero, reducción en el número de cargos de confianza al 8% de los puestos aprobados para el Fondo Regular (hasta 38 de 471), mediante la reducción de puestos y la conversión de cargos de confianza a cargos regulares



Conforme a la resolución AG/RES 1. (XLII-E/11), “Programa-presupuesto del Fondo Regular de la Organización para 2012 y contribuciones para el FEMCIDI”, se encomendó al Secretario General que, a más tardar el 31 de enero de 2012, dé cumplimiento al artículo 21 de las Normas Generales, el cual establece que el número de cargos de confianza financiados por el Fondo Regular no debe exceder el 8% de los puestos financiados por ese Fondo, incluso mediante la reducción en el número de cargos de confianza que no sean de carrera.


Con el fin de cumplir este mandato, el Secretario General se comprometió a reducir (a más tardar el 31 de enero de 2012) el número de cargos de confianza a un máximo del 8% del número de funcionarios de la Secretaría General de la Organización de Estados Americanos (SG/OEA) financiados por el Fondo Regular.  La reducción de puestos de confianza, que ya está llevando a cabo el Secretario General, contempla tres acciones principales:
1. La separación del servicio (entre noviembre de 2011 y el 31 de enero de 2012) de cinco funcionarios que ocupan cargos de confianza; 

2. La reinstalación de siete funcionarios que ocupan cargos de confianza en sus nombramientos anteriores, y 

3. El otorgamiento de contratos a término fijo a siete funcionarios cuyas funciones actuales no satisfacen los requisitos para un cargo de confianza, conforme a la Nota del Secretario General al Presidente del Consejo Permanente mediante la que presenta “una nueva visión estratégica de la OEA” (CP/doc.4673/11), del 19 de diciembre de 2011.



Al 1 de febrero de 2012, el número de cargos de confianza en la SG/OEA será de 39, de los cuales 37 serán financiados por el Fondo Regular y 2 por fondos específicos.  Como resultado, efectivo al 1 de febrero de 2012, el número de cargos de confianza alcanzará el porcentaje permitido para este propósito.

b) Presentación al Consejo Permanente de la política del Secretario General relativa a los cargos de confianza



Adicionalmente, se encomendó al Secretario General que presente al Consejo Permanente una propuesta que defina los criterios que regulen los nombramientos de cargos de confianza, prestando especial atención a su aplicabilidad a los cargos de director, y abrirlos a concurso externo.  Como primer paso, el Secretario General presentó el documento CP/doc.4673/11 Nota del Secretario General al Presidente del Consejo Permanente “una nueva visión estratégica de la OEA”, en la que se presenta una visión general del contenido de esta propuesta.  En dicho documento se indica que al asignar los cargos de confianza el Secretario General dará prioridad a los Secretarios, a los Jefes de Gabinete del Secretario General y del Secretario General Adjunto, al Asesor Jurídico del Secretario General, y un pequeño número de Asesores del Secretario General y del Secretario General Adjunto.



Además, a su discreción, el Secretario General podrá designar como cargos de confianza a aquellos directores cuyo nombramiento así se justifique en virtud de la naturaleza de sus funciones.  Cuando el Secretario General lo considere apropiado, se recurrirá al proceso de contratación por concurso para identificar así a candidatos para cargos de confianza.

c) Conversión de todos los puestos de director al nivel P05



Con el fin de dar cumplimiento al mandato de los Estados Miembros de modificar la estructura organizacional y salarial de la SG/OEA conforme al principio de que todos los cargos de director de departamento sean clasificados en el mismo nivel o grado a más tardar el 28 de febrero de 2012, tres cargos de confianza, incluidos dos cargos de director y un asesor, pasaron del nivel D01 al P05 a partir del 1 de enero de 2012, con lo cual todos los directores de la SG/OEA tienen el mismo nivel de clasificación (P05).

II. Reforma de la RCI

a) Preparación del presupuesto de ICR para personal y no personal para el año 2012, para su presentación a la CAAP en cumplimiento del proyecto de resolución sobre ICR


Con el fin de dar cumplimiento al mandato de los Estados Miembros conforme a la sección III.A.3, Política sobre recuperación de costos indirectos, de la resolución AG/RES. 1 (XLII-E/ 11), “Programa-presupuesto del Fondo Regular de la Organización para 2012 y contribuciones para el FEMCIDI”, mediante la que se encomienda a la Secretaría General que administre los costos indirectos con una adecuada distribución de funciones centrales y de funciones a cargo de las áreas programáticas para incrementar la eficiencia en la utilización de los fondos recuperados, la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF) ha preparado proyecciones presupuestarias para el personal financiado con ICR las cuales estiman un déficit presupuestario de por lo menos US$2 millones de conservarse el número actual de funcionarios.  Por lo anterior, la SAF ha estado evaluando opciones para eliminar este déficit.



Una de estas opciones implica una planificación de recursos humanos que incluye un minucioso examen de las posiciones que actualmente están financiados con la RCI a fin de determinar si la SG/OEA necesita de esos puestos y si éste es o no el mecanismo de financiación más adecuado para este tipo de puestos.

b) Preparación de una propuesta para ajustar las políticas de la Secretaría sobre los requisitos para contratos de largo plazo mediante concurso, a fin de mejorar la compatibilidad entre contratos financiados por el Fondo Regular, fondos específicos y ICR


A fin de mejorar la compatibilidad entre contratos financiados por fondos diferentes, el Departamento de Recursos Humanos (DRH) ha estado revisando la actual política de reclutamiento y selección, y está desarrollando un proceso uniforme de selección por concurso para cubrir las posiciones de la SG/OEA, independientemente de la fuente de financiación.



Este proceso de concurso implica el otorgamiento de contratos de un año de término fijo Serie B - largo plazo, lo cual permitirá a los funcionarios recibir beneficios adicionales.  Dadas las actuales restricciones presupuestarias, la SAF se encuentra analizando los efectos que tendría tal cambio en los costos de las posiciones financiadas con ICR y fondos específicos.


Una vez  concluya este examen, se elaborará una propuesta para ajustar la política sobre la elegibilidad de los contratos de término fijo Serie B - largo plazo para ser otorgados por concurso y financiados con fondos específicos y ICR.  Tal propuesta se elaborará en coordinación con el proceso de planificación de la fuerza laboral mencionado en la sección II(a) supra.

c) Preparación de un proyecto de calendario revisado de concursos, según corresponda, a fin de incluir puestos calificados, financiados por fondos específicos y ICR
Después de que sea desarrollada la propuesta mencionada anteriormente y se hayan identificado y aprobado los costos relacionados con la apertura a concurso de todos las puestos financiados con fondos específicos y la ICR, el DRH preparará un calendario detallado para llevar a cabo esta iniciativa.

III. Modernización de los incentivos de retención

a) Revisión de la estructura vigente de incentivos, retención y desarrollo de las perspectivas de carrera

En seguimiento al mandato de examinar la estructura vigente de incentivos para la retención de funcionarios, la SG/OEA está revisando su estructura de retención y desarrollo de planes de carrera a fin de permitir a la Organización atraer y conservar a los funcionarios más adecuados para cubrir las actuales necesidades y prioridades.


Al día de hoy, la SG/OEA tiene concentrados sus esfuerzos en los cinco componentes descritos a continuación:


1.
Aumento de paso cada año/cada dos años




Al contar con una evaluación satisfactoria de su rendimiento profesional, el funcionario tendrá derecho a recibir aumentos de sueldo dentro de su grado, los cuales se otorgan cada año o cada dos años dependiendo de su grado.



2.
Proceso de selección por concurso



Los candidatos que sean seleccionados para recibir contrato como funcionarios, financiado por el Fondo Regular, tendrán derecho a participar en un proceso de selección por concurso.



El actual proceso de selección por concurso se compone de las tres fases siguientes:




A.
Contratos de corto plazo de la Serie A:  son contratos de hasta tres años asignados a funcionarios que no se someten al proceso de selección por concurso, sino que son designados ya sea directamente o a través de un proceso de reclutamiento por concurso.



B.
Contratos de largo plazo de la Serie B:  son contratos por períodos de uno a cinco años.  Existen dos tipos de contratos de la Serie B:  (A) aquellos financiados por el Fondo Regular que son adjudicados mediante un proceso de concurso; y (B) aquellos financiados con fondos distintos de los del Fondo Regular, que se adjudican por concurso a menos que sean exentos en los casos en que se considera inconveniente el concurso.




C.
Contratos continuos:  sólo los funcionarios cuyos salarios son financiados por el Fondo Regular son elegibles para esta modalidad.  Para ser elegible para este tipo de contrato, el funcionario deberá ya haber sido seleccionado por concurso para trabajar para la Secretaría General con un contrato a término fijo o una serie de contratos a término fijo durante por lo menos cinco años continuos desde su concurso.




Este proceso de concurso permite que los funcionarios que hayan acumulado tres años con un contrato de término fijo Seria A- corto plazo puedan concursar por contratos a término fijo Serie B – largo plazo.  Como se indicó antes, los contratos a término fijo Serie B – largo plazo permiten que los funcionarios reciban beneficios adicionales (por ejemplo, subsidio familiar y de educación).  Conforme a este proceso, los funcionarios que hayan acumulado al menos cinco años ininterrumpidos con un contrato a término fijo de la Serie B después del concurso son elegibles para competir por un contrato continuo, el cual, si se les adjudica, implica que podrán adquirir el beneficio adicional de un contrato por tiempo indefinido.



3.
Premios al personal




Los premios al personal son entregados en un evento anual, organizado por el DRH, el cual es celebrado entre todos los funcionarios de la SG/OEA y el Secretario General.  En esta ceremonia, la SG/OEA tiene la oportunidad de reconocer la excelente labor y las valiosas contribuciones de funcionarios excepcionales.  Los premios se otorgan en las siguientes categorías:
1. Años de servicio:  para funcionarios que han acumulado de 10 a 45 años de servicio.

2. Jubilados:  funcionarios que se jubilaron en el plazo establecido.
3. Premio por desempeño sobresaliente:  concedido a aquellos funcionarios que superaron considerablemente las expectativas en un período de evaluación de un año.  El premio se divide en dos:  a nivel Secretaría (carta de reconocimiento + USD$300,00) y a nivel Departamento (carta de reconocimiento + USD$200,00).
4. Premio Leo S. Rowe:  Con este premio se busca reconocer a aquellos que en su trabajo promueven los valores que caracterizaron al Dr. Leo S. Rowe, cuyo anhelo era contribuir a estrechar las relaciones entre las naciones de América.  Este premio también busca motivar a todos los funcionarios a seguir trabajando por esta causa y mejorar su rendimiento de conformidad con los principios del Dr. Leo S. Rowe.  Los acreedores al premio recibirán una placa y un cheque.


4.
Entrenamiento



Siguiendo las mejores prácticas y con el fin de lograr una metodología de trabajo orientada a resultados en la SG/OEA, recientemente el programa de entrenamiento ha enfocado sus esfuerzos para ofrecer iniciativas de entrenamiento que mejor se adapten a este nuevo método de trabajo.  Los actuales programas de entrenamiento que ofrece la SG/OEA están encaminados a brindar a los funcionarios las herramientas necesarias para fortalecer sus habilidades de liderazgo y gestión, y para reforzar sus habilidades en planificación, toma de decisiones, productividad y delegación de funciones, a través programas de capacitación tales como “Leading Change”, “From Peer to Leader” y “Fundamentals of Management”.


5.
Sistema de Evaluación del Desempeño (PES)



Teniendo en cuenta la importancia de contar con un Sistema de Evaluación del Desempeño, desde hace casi cuatro años el DRH ha estado trabajando en la implementación del PES en la SG/OEA, el cual comenzó a operar en marzo de 2011.




El PES respalda la estrategia de la Organización y las metas operacionales del DRH al fijar objetivos anuales para cada funcionario, evaluar, reconocer y mejorar el desempeño y fomentar la gestión responsable.
b) Encuesta sobre prácticas óptimas en organizaciones internacionales e instituciones del sector público sobre incentivos de retención



Con el objeto de seguir mejorando y promoviendo el programa de incentivos y retención con miras a convertirlo en un programa más eficaz y atractivo, la SG/OEA ha iniciado un ejercicio de comparación de mejores prácticas con organizaciones tales como las Naciones Unidas, el Banco Interamericano de Desarrollo, el Banco Mundial, la Organización Panamericana de la Salud y también la Oficina de Gestión de Personal (OPM) del Gobierno de Estados Unidos; y continuará esta iniciativa con instituciones del sector público de los diferentes Estados Miembros.



La SG/OEA analizará las prácticas que mejor se adapten a la estructura de la SG/OEA a fin de elaborar una propuesta sobre incentivos de retención con la que se promueva un entorno laboral más motivante y estimulante en el que los funcionarios de la SG/OEA se sientan valorados y recompensados por su arduo trabajo.
d)
Elaboración de una propuesta de programa integral de premios por desempeño para todos los funcionarios 


Los premios por desempeño son una serie de acciones de personal que permitiría a la SG/OEA recompensar el desempeño de los funcionarios y al mismo tiempo lograr que asuman una gestión responsable del mismo.


La SG/OEA está tratando de establecer un plan de desarrollo y reconocimiento para los funcionarios, encaminado a contar con una administración orientada hacia resultados, prioridades organizacionales y el uso eficiente de recursos.  En este proceso, el DRH se encuentra realizando un estudio de comparación de mejores prácticas con organizaciones hermanas e instituciones del sector público de los Estados Miembros para desarrollar un programa que se adapte a la cultura organizacional de la SG/OEA.  Este programa incluirá aumentos de paso, pagos por desempeño, incentivos en efectivo y programas de reconocimiento, capacitación, desarrollo de habilidades y un plan de mejora del desempeño.

c) y e)
Elaboración de una propuesta para vincular los pagos por desempeño con el PES 


El pago por desempeño vincula la compensación con el desempeño.  Nuestra investigación con respecto al pago por desempeño indicó que este pago está enfocado a resultados con variaciones en los niveles de incrementos de pago basados en la evaluación del desempeño.  Este proceso se rige por un conjunto de criterios, entre los que se incluyen los siguientes:

· Alineamiento de expectativas de desempeño individuales con las metas de la Organización;

· Participación activa de líderes de alto nivel para motivarlos a asumir responsabilidad de la gestión de su sistema de desempeño;

· Estrecha vinculación de todas las decisiones relativas a la compensación con el desempeño individual y organizacional;

· Claro reflejo de distinciones significativas de un nivel a otro de calificación del Desempeño o dentro de un mismo nivel de calificación;

· estricta transparencia en todos los procesos de decisión relativos a compensaciones.


Actualmente, la SG/OEA no cuenta con un sistema de pago por desempeño.  En respuesta a esta necesidad, la SG/OEA, a través de su DRH, preparará una propuesta para establecer un sistema de pago por desempeño vinculado al PES, conforme a los resultados del antes mencionado proceso de comparación con otras organizaciones internacionales.
IV. Mayor transparencia en materia de prácticas relativas a recursos humanos

a) Elaboración de una propuesta para la introducción de reclutamiento competitivo y abierto, según corresponda, para contratos de corta plazo


Por razones de justicia y con el fin de atraer a los funcionarios más motivados y mejor calificados, se recomienda que el mayor número posible de puestos dentro de la SG/OEA sean sujetos a un reclutamiento competitivo y abierto, independientemente del tipo de contrato y del financiamiento correspondiente.


A este respecto, la SG/OEA ya ha tomado medidas para el reclutamiento y selección de futuros funcionarios en varios casos concretos durante el período 2011-2012, al anunciar vacantes para posiciones de corto plazo en la página de internet de la OEA.  Además, se diseñará e implementará un proceso adecuado para reclutar por concurso a candidatos para este tipo de contratos, teniendo en cuenta la educación, la experiencia y las habilidades personales requeridas.  Estos casos también incluirán la evaluación de las cualidades de los mejores candidatos en una entrevista de panel.



Además, a fin de seguir mejorando y simplificando los futuros procesos de reclutamiento y selección, el DRH examinó las prácticas de selección de otras organizaciones internacionales, así como diversas herramientas electrónicas de reclutamiento.  Como parte de estas iniciativas, el DRH realizó un análisis de Taleo, una herramienta electrónica de reclutamiento y selección que es utilizada en la mayoría de organizaciones hermanas.  Como resultado de esta evaluación, Taleo fue seleccionada como la herramienta electrónica de reclutamiento que se utilizará en el proceso de concursos de la SG/OEA.  Además, el DRH ha continuado con sus esfuerzos para mejorar y simplificar los procesos de reclutamiento y selección mediante la preparación de una guía práctica para la realización de entrevistas de selección y la mejora de las plantillas de comunicación, contribuyendo así a garantizar un proceso más transparente, eficaz y expedito.

b) Elaboración de una política para aplicar prácticas competitivas de reclutamiento para todos los puestos vacantes



Con el fin de atraer, seleccionar y reclutar al capital humano más talentoso, es crucial contar con un proceso de reclutamiento y selección que sea eficaz y confiable.  El objetivo es desarrollar e implementar un mecanismo/práctica que pueda aplicarse a cualquier puesto vacante en la SG/OEA, ya sea recién creado o ya establecido.  Como primer paso y tal como se indica en la sección IV (a) supra, durante el tercer trimestre de 2011, el DRH abrió tres concursos de selección para puestos vacantes:  un contrato de corto plazo, un contrato de largo plazo y un cargo de confianza.


El reclutamiento deberá abarcar también la promoción de la SG/OEA como empleador preferido a fin de atraer a los candidatos mejor calificados.  Con este fin se propone implementar herramientas innovadoras y confiables con apego a los principios de transparencia, objetividad, y representación geográfica y de género.  Estas premisas se lograrán mediante:



1.
Mayores fuentes de reclutamiento




La SG/OEA necesita ampliar sus fuentes de reclutamiento para atraer a posibles candidatos que no han sido capturados a través de la página de internet de la OEA.  Sin dejar de proteger la imagen de la Organización, la SG/OEA podría tomar ventaja de medios de comunicación de bajo costo tales como las redes sociales, universidades, entidades gubernamentales locales, asociaciones profesionales, por mencionar unos cuantos.  Podrían considerarse otros recursos más costosos como publicaciones locales, agencias cazatalentos y reclutadoras cuando el costo de éstas se compense con el beneficio de atraer a los candidatos deseados.  Esto facilitaría crear una fuerza laboral diversa con una representación geográfica y de género equitativa en todos los niveles de la Organización.


2.
Implementación de una aplicación electrónica para recepción de solicitudes y herramienta de selección




En la actualidad, el costo total promedio de horas/hombre invertido en el proceso de reclutamiento y selección de un candidato por cada puesto vacante en la SG/OEA es de US$3,480, en un plazo de aproximadamente cuatro meses.  Para hacer frente a este desafío y como ya se ha indicado en el punto IV.a supra, el DRH realizó un análisis comparativo entre organizaciones hermanas de sus prácticas de selección, así como de las herramientas electrónicas de reclutamiento y, como resultado de ello, se ha seleccionado a Taleo, una herramienta electrónica de reclutamiento y selección. Esta herramienta es utilizada para automatizar y simplificar el proceso de reclutamiento y selección previa de candidatos conforme a los requerimientos mínimos para cada puesto.  El DRH ha elaborado un plan de trabajo para la implementación de Taleo la cual dio comienzo en julio de 2011 y se espera que la herramienta sea puesta en producción en el segundo trimestre de 2012.



Una vez que esta herramienta sea implementada permitirá a los candidatos aplicar electrónicamente y clasificará automáticamente a los candidatos calificados, permitiendo así que el proceso de evaluación y selección consuma menos tiempo.  Además, la Organización se beneficiaría de una base de datos electrónica y de fácil acceso en la que encontrará posibles candidatos internos y externos.

c) Creación de opciones para una nueva trayectoria de carrera profesional, que incluya tanto un nuevo proceso de reclutamiento por concurso para contratos de corto plazo como los procesos existentes relativos a contratos de largo plazo y contratos continuos



La SG/OEA está actualmente identificando los mecanismos que permitan trazar una trayectoria que lleve registro del avance de los funcionarios de la Organización, permitiéndoles estar plenamente conscientes de las oportunidades de desarrollo actuales y futuras que puedan obtener en función de su desempeño, sus habilidades y capacidades.



El DRH propone elaborar un documento formal de plan de carrera, con el cual se propicie un clima de transparencia, imparcialidad, equidad y de igualdad de oportunidades para todos los funcionarios.  Por consecuente, el DRH pretende promover la permanencia de los funcionarios en la Organización y, al mismo tiempo, un ambiente en el que se sientan motivados y comprometidos para lograr sus objetivos profesionales y para optimizar sus habilidades en beneficio de la organización.



La implementación exitosa de un plan de carrera formal conlleva una política de promoción en la que se identifiquen los principios y directrices conducentes al avance de los funcionarios hacia puestos de mayor nivel, con mayor grado de autoridad, responsabilidad y compensación dentro de la Organización como resultado de un desempeño satisfactorio.  Esta política considerará oportunidades para que los funcionarios puedan cubrir puestos vacantes en niveles superiores, abriendo a concurso estos puestos a todos los candidatos interesados.


Este plan también facilitará el desarrollo de un plan de sucesión que permitirá tener más de un buen candidato interno disponible para puestos clave en la Organización.


Por último, el DRH hará un estudio de comparación de mejores prácticas utilizadas en organizaciones internacionales e instituciones del sector público de los Estados Miembros.  El siguiente paso es realizar un análisis exhaustivo para determinar cuales de estas prácticas pueden ser aplicadas con éxito en la SG/OEA, en particular a la luz de las regulaciones de la SG/OEA, así como de su misión y cultura.

V. Identificación de las revisiones que sean necesarias a las Normas Generales con la finalidad de implementar los puntos del I al IV anteriores

Con el fin de apoyar la estrategia de gestión de recursos humanos, la SG/OEA determinará si el actual marco regulatorio debe ser modificado y cuáles puntos concretos deben ser actualizados.  En aquellos casos en los que un cambio en la(s) práctica(s) requiera un ajuste/modificación de una norma existente, la SAF/DRH trabajará en estrecha colaboración con el Departamento de Asesoría Legal (DAL) en la identificación de las normas/estándares que apliquen y en su redacción adecuada.
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