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[image: image1.emf]Se pueden obtener ascensos a través de la reclasificación de un 

cargo. La OPS también alienta a sus funcionarios a presentar 

una solicitud para un cargo vacante si desean cambiar y tener 

acceso a puestos de nivel más alto.

La información será

suministrada por el BID.

La información serásuministrada por el 

BM.

-Los funcionarios pueden 

presentar una solicitud para el 

cargo. 

-Sistema basado en la jerarquía del 

puesto*

-En casos específicos, los 

funcionarios son ascendidos a 

través de gestión del desempeño 

(la mayor parte del personal 

obtiene una calificación alta, por lo 

que no es posible ascender a todos).

Políticas de ascenso

La OPS tiene un programa de premios de reconocimiento que 

incluye:

-Reconocimiento informal -Se reconocen los logros de las 

personas y grupos en cualquier momento dado y en una 

variedad de formas.

-Premios anuales formales -Se reconoce la excelencia en los 

logros individuales y de equipo. Las categorías son: premio del 

director, premio al gerente sobresaliente, premio de equipo 

sobresaliente, premio al liderazgo excepcional, premio de 

promoción personal, premio por desempeño excepcional 

constante y premio de funcionario de apoyo sobresaliente.

-Años de Servicio -Reconoce la contribución a los funcionarios 

de la OPS con contratos de un año o más.

La información será

suministrada por el BID.

La información serásuministrada por el 

BM.

La información serásuministrada 

por la ONU.

Premios para el personal

La OPS estácreando un programa de carrera a través de un 

portal que incluye información general sobre las formas en que 

los funcionarios pueden iniciar la planificación de su carrera, 

tutorías, mentorías y herramientas para evaluar habilidades e 

intereses. El portal estaráterminado en marzo de 2012. 

La información será

suministrada por el BID.

El BM no tiene un programa específico de 

planeación de sucesiones. La presentación 

de solicitudes para cargos vacantes 

depende del personal y de sus 

aspiraciones.

Los funcionarios pueden comentar con sus 

supervisores cuáles son sus aspiraciones a 

través de la Evaluación del Desempeño.

La información serásuministrada 

por la ONU.

Plan de sucesiones

La OPS no ofrece ningún pago o bono a la alta administración.

La información será

suministrada por el BID.

La información serásuministrada por el 

BM.

La ONU no ofrece ningún pago o 

bono a la alta administración.

Incentivos para la alta 

administración

Organización Panamericana de la Salud

Banco Interamericano 

de Desarrollo

Banco Mundial

Organización de las 

Naciones Unidas



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

En la sección III.A.7.d. de 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, diera 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.


De acuerdo con lo informado a la CAAP el 24 de enero de 2012 a través del documento CP/CAAP-3096/11 add. 4 rev. 1, “Informe de avance: Plan integral de gestión de recursos humanos, fase uno”, y en el documento CP/CAAP-3096/11 add. 5 “Plan integral de gestión de recursos humanos”, el Secretario General redujo el número de cargos de confianza a partir del 1 de febrero de 2012 al 7.9% y para el 31 de marzo del mismo año al 7.6% de los 471 puestos financiados por el Fondo Regular para 2012.


La reducción final de posiciones de confianza que llevó a cabo el Secretario General contempló las tres siguientes acciones:

1. La separación del servicio de seis funcionarios que ocupaban cargos de confianza: 
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cargo. La OPS también alienta a sus funcionarios a presentar 

una solicitud para un cargo vacante si desean cambiar y tener 

acceso a puestos de nivel más alto.

La información será

suministrada por el BID.

La información serásuministrada por el 

BM.

-Los funcionarios pueden 

presentar una solicitud para el 

cargo. 

-Sistema basado en la jerarquía del 

puesto*

-En casos específicos, los 

funcionarios son ascendidos a 

través de gestión del desempeño 

(la mayor parte del personal 

obtiene una calificación alta, por lo 

que no es posible ascender a todos).

Políticas de ascenso

La OPS tiene un programa de premios de reconocimiento que 

incluye:

-Reconocimiento informal -Se reconocen los logros de las 

personas y grupos en cualquier momento dado y en una 

variedad de formas.

-Premios anuales formales -Se reconoce la excelencia en los 

logros individuales y de equipo. Las categorías son: premio del 

director, premio al gerente sobresaliente, premio de equipo 

sobresaliente, premio al liderazgo excepcional, premio de 

promoción personal, premio por desempeño excepcional 

constante y premio de funcionario de apoyo sobresaliente.

-Años de Servicio -Reconoce la contribución a los funcionarios 

de la OPS con contratos de un año o más.

La información será

suministrada por el BID.

La información serásuministrada por el 

BM.

La información serásuministrada 

por la ONU.

Premios para el personal

La OPS estácreando un programa de carrera a través de un 

portal que incluye información general sobre las formas en que 

los funcionarios pueden iniciar la planificación de su carrera, 

tutorías, mentorías y herramientas para evaluar habilidades e 

intereses. El portal estaráterminado en marzo de 2012. 

La información será

suministrada por el BID.

El BM no tiene un programa específico de 

planeación de sucesiones. La presentación 

de solicitudes para cargos vacantes 

depende del personal y de sus 

aspiraciones.

Los funcionarios pueden comentar con sus 

supervisores cuáles son sus aspiraciones a 

través de la Evaluación del Desempeño.

La información serásuministrada 

por la ONU.

Plan de sucesiones

La OPS no ofrece ningún pago o bono a la alta administración.

La información será

suministrada por el BID.

La información serásuministrada por el 

BM.

La ONU no ofrece ningún pago o 

bono a la alta administración.

Incentivos para la alta 

administración

Organización Panamericana de la Salud

Banco Interamericano 

de Desarrollo

Banco Mundial

Organización de las 

Naciones Unidas


2. La reinstalación de ocho funcionarios que ocupaban cargos de confianza a sus nombramientos anteriores:
[image: image3.emf]Secretaría/Departmento Nombre Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

Categoría I. Personal de Confianza

Secretarios

1 Oficina del Secretario General Dominguez, Ricardo Jefe de Gabinete Confianza / No-Carrera D02 Argentina US

2 Secretaría Ejecutiva de la Comisión I-A de Derechos Humanos (CIDH) Canton, Santiago Alejandro Secretario Ejecutivo de Derechos Humanos Confianza / No-Carrera D02 Argentina US

3 Secretaría de Administración y Finanzas Anderson, Gerald Secretario de Administración y Finanzas Confianza / No-Carrera D02 Estados Unidos US

4 Secretaría de Relaciones Externas Quinonez, Alfonso Secretario de Relaciones Externas Confianza / No-Carrera D02 Guatemala US

5 Secretaría de Seguridad Multidimensional Blackwell, Adam Secretario de Seguridad Multidimensional Confianza / No-Carrera D02 Canada US

6 Secretaría de Asuntos Políticos Rico, Victor Manuel Secretario de Asuntos Políticos Confianza / No-Carrera D02 Bolivia US

7 Secretaría Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Mujeres (CIM)  Moreno Toscano, Carmen de la Soledad Secretaria Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Mujeres Confianza / No-Carrera D01 México US

8 Secretaría Ejecutiva para el Desarrollo Integral Saggiante, Jorge Secretario Ejecutivo para el Desarrollo Integral - Interino Confianza / No-Carrera P05 México US

9 Secretaría de Cumbres Tross, Vaughna S Secretario Ejecutivo Confianza / No-Carrera D01 Estados Unidos US

Asesores

10 Oficina del Secretario General Adjunto Dass, Shelly Ann Candis Asesor Confianza / No-Carrera P05 Trinidad y Tobago US

11 Oficina del Secretario General Caputo, Dante Mario Antonio Asesor Confianza / No-Carrera D01 Argentina US

12 Departamento de Planificación y Evaluación Martinez, Sergio E Asesor Confianza / No-Carrera P05 Chile US

13 Oficina del Secretario General Urrejola, Antonia Asesor Confianza / No-Carrera P05 Chile US

14 Secretaría de Seguridad Multidimensional Briones, Alvaro Asesor Confianza / No-Carrera P05 Chile US

Directores

15 Departamento de Asesoría Legal Frankel, Kenneth Nelson Asesor Legal del Secretario General/Director Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

16 Oficina de Protocolo Colomar-O'Brien, Ana Jefe de la Oficina de Protocolo Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

17 Departamento de Gestión de Conferencias y Reuniones Nino, Luis Antonio Director Confianza / No-Carrera P05 Venezuela US

18 Secretaría de la Comisión Interamericana de Telecomunicaciones (CITEL)   Baptista Neto, Clovis Jose Director/Secretario Ejecutivo Confianza / No-Carrera P05 Brazil US

19 Departamento de Desarrollo Social y Empleo Jacir de Lovo, Ana Evelyn Director Confianza / No-Carrera P05 El Salvador US

20 Departamento de Sustentabilidad Democrática y Misiones Especiales Hernandez-Roy, Christopher Director Confianza / No-Carrera P05 Canada US

21 Secretaría Ejecutiva de la Comisión I-A para el Control del Abuso de Drogas  (CICAD) Mack, James Director/Secretario Ejecutivo Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

22 Departamento para la Cooperación y Observación Electoral Gutierrez, Pablo Director Confianza / No-Carrera P05 Chile US

23 Departamento para la Gestión Pública Efectiva Devlin, Robert Director Confianza / No-Carrera D01 Estados Unidos US

24 Departamento de Desarrollo Económico, Comercio y Turismo Mladinic, Carlos Rodrigo Director Interino Confianza / No-Carrera P05 Chile US

25 Departamento de Desarrollo Humano, Educación y Cultura Levens, Maria Director Confianza / No-Carrera D01 Suriname US

26 Oficina de Educación y Cultura Garcia, Lenore Y Director Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

27 Departamento de Comunicación Estratégica e Imagen Barreiro, Rosa Maria Director Confianza / No-Carrera P05 México US

28 Departamento de Asuntos Internacionales Klinger, Irene Director Confianza / No-Carrera D01 Chile US

29 Museo de Arte de las Américas Bendersky, Lydia Director Confianza / No-Carrera P05 Chile US

30

Departamento de Prensa Esquenazi, Patricia Director Confianza / No-Carrera P05 Chile US

31 Departamento de Servicios de Información y Tecnología Goldschtein, Juan Jose Director Confianza / No-Carrera P05 Argentina US

32 Departamento de Recursos Humanos Gaxiola, Maria Antonieta Director Confianza / No-Carrera P05 México US

33 Departamento de Seguridad Pública Mejia, Adriana Director Confianza / No-Carrera P05 Colombia US

34 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros - Perú Morris, David Director Confianza / No-Carrera P05 Canada PE

35 Departamento de Planificación y Evaluación Graziano, Ricardo Director Confianza / No-Carrera P05 Argentina US

36 Departamento de Defensa y Seguridad Hemisférica  Stein, Abraham L. Director Confianza / No-Carrera P05 México US

37 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros - Uruguay Biehl Del Rio, John Director Confianza / No-Carrera P05 Chile UR

Especialistas

38

Secretaría de Asuntos Políticos Arduz, Hector Especialista Senior Confianza / No-Carrera P04 Bolivia US

39 Departamento de Desarrollo Económico, Comercio y Turismo Rodriguez, Luis Alberto Especialista Senior Confianza / No-Carrera P05 Trinidad y Tobago US

TOTAL 39 8.0%

LISTA DE POSICIONES DE CONFIANZA Y NOMBRAMIENTOS DE CONFIANZA

AL 31 DE AGOSTO DE 2011


3. El otorgamiento de contratos a término fijo a seis 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:

[image: image4.emf]Continuación..

Secretaría/Departmento Nombre Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

Categoría II. Confianza/Servicio de Carrera/ Contrato Continuo

40 Secretaría del Comité Interamericano de Puertos (CIP)  Gallegos, Carlos Manuel Jefe de División Confianza / Carrera P05 Perú US

41 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros Soto, Yadira Asesor Confianza / Contrato Continuo P05 Colombia US

42 Secretaría Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Derechos Humanos (CIDH) Abi-Mershed, Elizabeth Anne Secretario Ejecutivo Adjunto Confianza / Contrato Continuo P05 Estados Unidos US

43 Oficina de Servicios de Compras Romero-DeSimone, Lili M Director Confianza / Contrato Continuo P05 Estados Unidos US

44 Departamento de Derecho Internacional Negro, Dante Director Confianza / Contrato Continuo P05 Perú US

45 Departamento para la Gestión Pública Efectiva Zuniga, Pablo Especialista Principal Confianza / Contrato Continuo P05 Estados Unidos US

46 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros - Guatemala Martinez, Milagro Director Confianza / Contrato Continuo P04 El Salvador GT

TOTAL 7 1.4%

47 Oficina del Secretario General Contreras, Pamela Asesor/Asistente Eejcutivo Confianza / No-Carrera P02 Perú US

48 Oficina del Secretario General Cortes, Emmanuel C. Asistente Administrativo Confianza / No-Carrera G06 Estados Unidos US

49 Oficina del Secretario General Neculqueo Tobar, Martin Segundo Asistente Ejecutivo Confianza / No-Carrera G07 Chile US

50 Oficina del Secretario General Fernandez, Ana Maria Asesor/Asistente Ejecutivo Confianza / No-Carrera G07 Chile US

51 Oficina del Secretario General Reed Carrasco, Marcela Cocinero Confianza / No-Carrera G01 Chile US

52 Oficina del Secretario General Morales, Solange Cocinero Confianza / No-Carrera G01 Chile US

TOTAL 6 1.2%

Category IV. Personal nombrado de un contrato a término fijo Serie B

53 Secretaría de Asuntos Jurídicos Arrighi, Jean Michel Secretario de Asuntos Jurídicos Confianza / No-Carrera D02 Uruguay US

54 Oficina del Secretario General Adjunto De la Pava, Carmen Lucia Jefe de Gabinete del Secretario General Adjunto Confianza / No-Carrera P05 Colombia US

55 Departamento de Servicios de Gestión Financiera y Administrativa Alsopp, Heather Director Confianza / No-Carrera P05 Trinidad y Tobago US

56 Departamento de Desarrollo Sostenible Springer, Cletus Ignatius Director Confianza / No-Carrera P05 Santa Lucía US

57 Oficina del Secretario General Adjunto Vergara, Gisela Asesor Confianza / No-Carrera P05 Panamá US

58 Secretaría Ejecutiva de la Comisión Interamericana para el Control del Abuso de Drogas (CICAD) Franzini Batlle, Rafael Secretario Ejecutivo Adjunto Confianza / No-Carrera P04 Uruguay US

TOTAL 6 1.2%

Total de Posiciones de Confianza en el Fondo Regular 58 11.9%

Posiciones de Confianza - Otros Fondos

Secretaría/Departmento Nombre Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

59 Secretaría Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Derechos Humanos (CIDH) Botero Marino, Catalina Relator Especial para la Libertad Confianza / No-Carrera P05 Colombia US

60 Fondo de Jubilaciones y Pensiones Vilarino, Daniel Secretario Tesorero Confianza / Contrato Continuo D01 Uruguay US

Total de Posiciones de Confianza en Otros Fondos 2 0.4%

Category III. Personal de Confianza por debajo del nivel P-4 (sin la capacidad de formular políticas o ejercer funciones de supervisión)


En el Anexo A de este documento se presenta la lista de posiciones de confianza al 31 de agosto del 2011, al 1º de febrero de 2012 y al 31 de marzo de 2012.


De acuerdo con la lista de cargos de confianza al 31 de marzo de 2012, el número total de cargos de confianza financiados por el Fondo Regular es de 36, lo que representa el 7.6% de los puestos financiados por dicho fondo para el año 2012.


En cuanto a la conversión de cargos de confianza en contratos a término fijo, el Comité del Personal afirmó que la conversión de seis cargos de confianza en puestos permanentes generaría costos adicionales para el presupuesto del Fondo Regular como resultado de los derechos adquiridos por estos funcionarios asociados con sus contratos Serie A. Estos costos incluyen el costo de las auditorías requeridas en cumplimiento del reglamento actual de la OEA, que se estima en US$2,000 por auditoría, así como US$22,000 de horas hombre dedicadas a preparar cada convocatoria a concurso y los costos de terminación en caso de una reducción del personal en el futuro (aviso mínimo de siete días y máximo de 60 días o días de salario + prestaciones). Estos costos adicionales no se incurrirán durante 2012, pero podrían incurrirse en el futuro, cuando se abran a concurso los cargos convertidos (lo que se prevé para 2015) o en el momento de la separación del servicio en el futuro.

Como se informó en el documento CP/CAAP-3096/11 add. 5, “Plan integral de gestión de recursos humanos”, en relación con aquellos funcionarios que tenían un contrato continuo antes de ser nombrados a un cargo de confianza y que fueron reinstalados en sus contratos anteriores a partir del 1º de febrero de 2012, el artículo 21 de las Normas Generales, Personal de confianza, inciso b) Descripción y disposiciones especiales, subinciso iv, establece que “El empleado con un contrato continuo que es nombrado en un cargo de confianza mantendrá su condición de contratado continuo mientras ocupe el cargo de confianza y, sujeto al acuerdo con el Secretario General, puede, al terminar su nombramiento de confianza, ser designado con un contrato continuo en un cargo que no sea de confianza, con el grado que tenía inmediatamente antes de aceptar el nombramiento de confianza”.

Adicionalmente, de acuerdo con lo solicitado por los Estados miembros, la SAF/DRH ha estimado que el ahorro bruto generado por la reducción de cargos de confianza equivale a US$997.6. Sin embargo, los ahorros netos se determinarán una vez que se publique el ajuste por costo de vida (COLA) en abril de 2012. El ahorro bruto estimado se calculó sumando el costo promedio de seis cargos de confianza eliminados para 2012 como resultado de la separación del servicio de los funcionarios que ocupan estos cargos:
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País de 

Trabajo

Categoría I. Personal de Confianza

Secretarios

1 Oficina del Secretario General De Zela, Hugo Jefe de Gabinete Confianza / No-Carrera D02 Perú US

2 Secretaría Ejecutiva de la Comisión I-A de Derechos Humanos (CIDH) Canton, Santiago Alejandro Secretario Ejecutivo de Derechos Humanos Confianza / No-Carrera D02 Argentina US

3 Secretaría de Administración y Finanzas Anderson, Gerald Secretario de Administración y Finanzas Confianza / No-Carrera D02 Estados Unidos US

4 Secretaría de Relaciones Externas Quinonez, Alfonso Secretario de Relaciones Externas Confianza / No-Carrera D02 Guatemala US

5 Secretaría de Seguridad Multidimensional Blackwell, Adam Secretario de Seguridad Multidimensional Confianza / No-Carrera D02 Canadá US

6 Secretaría de Asuntos Políticos Rico, Victor Manuel Secretario de Asuntos Políticos Confianza / No-Carrera D02 Bolivia US

7 Secretaría Permanente de la Comisión Interamericana de Mujeres (CIM)  Moreno Toscano, Carmen de la Soledad Secretaria Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Mujeres Confianza / No-Carrera D01 México US

8 Secretaría Ejecutiva para el Desarrollo Integral Saggiante, Jorge Secretario Ejecutivo para el Desarrollo Integral - Interino Confianza / No-Carrera P05 México US

9 Secretaría de Cumbres Tross, Vaughna S Secretario Ejecutivo Confianza / No-Carrera D01 Estados Unidos US

Asesores

10 Oficina del Secretario General Adjunto Dass, Shelly Ann Candis Asesor Confianza / No-Carrera P05 Trinidad y Tobago US

11 Oficina del Secretario General Caputo, Dante Mario Antonio Asesor Confianza / No-Carrera D01 Argentina US

12 Oficina del Secretario General Dominguez, Ricardo Asesor Confianza / No-Carrera P05 Argentina US

13 Departamento de Planificación y Evaluación Martinez, Sergio E Asesor Confianza / No-Carrera P05 Chile US

14 Secretaría de Seguridad Multidimensional Briones, Alvaro Asesor Confianza / No-Carrera P05 Chile US

Directores

15 Departamento de Asesoría Legal Frankel, Kenneth Nelson Asesor Legal del Secretario General/Director Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

16 Oficina de Protocolo Colomar-O'Brien, Ana Jefe de la Oficina de Protocolo Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

17 Departamento de Gestión de Conferencias y Reuniones Nino, Luis Antonio Director Confianza / No-Carrera P05 Venezuela US

18 Departamento de Desarrollo Social y Empleo Jacir de Lovo, Ana Evelyn Director Confianza / No-Carrera P05 El Salvador US

19 Departamento de Sustentabilidad Democrática y Misiones Especiales Hernandez-Roy, Christopher Director Confianza / No-Carrera P05 Canadá US

20 Secretaría Ejecutiva de la Comisión I-A para el Control del Abuso de Drogas  (CICAD) Simons, Paul Edward Director/Secretario Ejecutivo Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

21 Departamento para la Cooperación y Observación Electoral Gutierrez, Pablo Director Confianza / No-Carrera P05 Chile US

22 Departamento para la Gestión Pública Efectiva Devlin, Robert Director Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

23 Departamento de Desarrollo Humano, Educación y Cultura Levens, Maria Director Confianza / No-Carrera P05 Suriname US

24 Oficina de Educación y Cultura Garcia, Lenore Y Director Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

25

Departamento de Prensa Esquenazi, Patricia Director Confianza / No-Carrera P05 Chile US

26 Departamento de Servicios de Información y Tecnología Goldschtein, Juan Jose Director Confianza / No-Carrera P05 Argentina US

27 Departamento de Recursos Humanos Gaxiola, Maria Antonieta Director Confianza / No-Carrera P05 México US

28 Departamento de Seguridad Pública Mejia, Adriana Director Confianza / No-Carrera P05 Colombia US

29 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros - Perú Morris, David Director Confianza / No-Carrera P05 Canadá PE

30 Departamento de Planificación y Evaluación Graziano, Ricardo Director Confianza / No-Carrera P05 Argentina US

31 Departamento de Defensa y Seguridad Hemisférica  Stein, Abraham L. Director Confianza / No-Carrera P05 México US

32 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros - Uruguay Biehl Del Rio, John Director Confianza / No-Carrera P05 Chile UR

TOTAL 32 6.8%

Categoría II. Confianza/Servicio de Carrera/ Contrato Continuo

Secretaría/Departmento Nombre Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

33 Secretaría Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Derechos Humanos (CIDH) Abi-Mershed, Elizabeth Anne Secretario Ejecutivo Adjunto Confianza/ Contrato Continuo P05 Estados Unidos US

34 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros - Guatemala Martinez, Milagro Director Confianza/ Contrato Continuo P04 El Salvador GT

TOTAL 2 0.4%

35 Oficina del Secretario General Fernandez, Ana Maria Asesor/Asistente Ejecutivo Confianza / No-Carrera G07 Chile US

TOTAL 1 0.2%

36 Secretaría de Asuntos Jurídicos Arrighi, Jean Michel Secretario de Asuntos Jurídicos Confianza / No-Carrera D02 Uruguay US

37 Oficina del Secretario General Adjunto De la Pava, Carmen Lucia Jefe de Gabinete del Secretario General Adjunto Confianza / No-Carrera D01 Colombia US

TOTAL 2 0.4%

Total de Posiciones de Confianza en el Fondo Regular 37 7.9%

Posiciones de Confianza - Otros Fondos

Secretaría/Departmento Nombre Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

38 Secretaría Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Derechos Humanos (CIDH) Botero Marino, Catalina Relator Especial para la Libertad Confianza / No-Carrera P05 Colombia US

39 Fondo de Jubilaciones y Pensiones Vilarino, Daniel Secretario Tesorero Confianza/ Contrato Continuo D01 Uruguay US

Total de Posiciones de Confianza en Otros Fondos 2 0.4%

Category III. Personal de Confianza por debajo del nivel P-4 (sin la capacidad de formular políticas o ejercer funciones de supervisión)



LISTA DE POSICIONES DE CONFIANZA Y NOMBRAMIENTOS DE CONFIANZA 

AL 01 DE FEBRERO DE 2012

Category IV. Personal nombrado de un contrato a término fijo Serie B


La SAF/DRH revisó y analizó las propuestas planteadas por el Comité del Personal en el documento CP/CAAP/INF.47/12,“Comentarios y Propuestas del Comité del Personal sobre el documento CP/CAAP-3096/11 add. 4 rev. 1”, como lo sugirieron los Estados miembros, a fin de identificar medidas que pudieran integrarse en la estrategia de gestión de recursos humanos.


En este sentido, la apertura a concurso para los cargos de los funcionarios cuyos contratos de confianza se convirtieron en contratos a término fijo de la Serie A se ha programado una vez se haya completado el calendario de concursos en el Fondo Regular, de conformidad con el plan de trabajo sobre concursos publicado por la SG/OEA. Esta iniciativa responde también a la inquietud del Comité del Personal en el sentido de que se les debe dar prioridad a los concursos para cargos de funcionarios permanentes sobre los concursos para la selección de Directores o de cualquier otro puesto que al 31 de enero de 2012 hubiera sido un cargo de confianza.


Asimismo, la SG/OEA,  en caso de vacantes de puestos de Director, está preparada para dar oportunidad a los funcionarios que cumplen con los requisitos necesarios para el nombramiento y en fecha posterior cubrir los puestos mediante concurso. Esta medida responde a la propuesta del Comité del Personal contenida en el documento CAAP/INF.47/12, “Comentarios y Propuestas del Comité del Personal”, presentado a la CAAP el 27 de febrero de 2012.

II. Reforma de la RCI 

Tal como se informó a través del documento CP/CAAP/RVPP-133/12, “Fondo para la recuperación de costos indirectos (RCI), proyecto de programa-presupuesto 2012”, presentado por la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF) el 30 de enero de 2012, la Secretaría General presentó el presupuesto proyectado del fondo para la recuperación de costos indirectos para 2012. En cuanto a los gastos para 2012, se estima que los gastos de personal serán de US$6,5 millones de acuerdo con el número de funcionarios actual cuyos puestos son financiados por la RCI al 15 de enero de 2012.


En este documento se informó que en el saldo final en efectivo para diciembre de 2012 se proyecta un déficit de aproximadamente US$2.5 millones a fin de año. También se informó que para eliminar este déficit, la SG/OEA tiene previsto reducir los gastos de personal que se cargan al presupuesto de la RCI mediante la combinación de:

· Eliminar el financiamiento con recursos de la RCI de cualquier puesto atribuible a costos directos de proyecto.

· Transferir a los funcionarios proyectados como personal de RCI al Fondo Regular, donde los presupuestos del área disponen de financiamiento y de los requisitos funcionales pertinentes. 

· Racionalización administrativa.

Una de las medidas adoptadas en este sentido es la revisión y la implementación de unidades administrativas en las distintas secretarías de la SG/OEA. Esta iniciativa se propone evaluar las funciones y puestos de apoyo administrativo y técnico de conformidad con las necesidades organizacionales a fin de simplificar procesos, minimizar la duplicación de funciones y maximizar la eficiencia. Este proceso podría dar como resultado la identificación de algunas posiciones cuyo financiamiento a través de la RCI no es adecuado. 


En cuanto a la iniciativa de la SG/OEA para explorar las opciones que permitan que los funcionarios cuyos contratos actualmente se financian con fondos específicos y con el fondo de la RCI tengan acceso a contratos a término fijo de la Serie B de largo plazo mediante concurso, el Departamento de Recursos Humanos analizó el impacto presupuestario de esa opción. 


Como se informó en el documento CP/CAAP-3096/11 add. 5, “Plan integral de gestión de recursos humanos”, un análisis preliminar indica que al 31 de enero de 2012 había 134 funcionarios, 53 de los cuales tenían contratos financiados por la RCI y 81 contratos financiados por fondos específicos que podrían competir por un contrato a término fijo de la Serie B de largo plazo. Si estos funcionarios fueran nombrados con un contrato a término fijo de la Serie B de largo plazo, el costo anual estimado sería de US$385.500 para la RCI y US$694.500 para los fondos específicos, como se muestra en el siguiente gráfico:

[image: image6.emf]Secretaría/Departmento Nombre Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

Categoría I. Personal de Confianza

Secretarios

1 Oficina del Secretario General De Zela, Hugo Jefe de Gabinete Confianza / No-Carrera D02 Perú US

2 Secretaría Ejecutiva de la Comisión I-A de Derechos Humanos (CIDH) Canton, Santiago Alejandro Secretario Ejecutivo de Derechos Humanos Confianza / No-Carrera D02 Argentina US

3 Secretaría de Administración y Finanzas Anderson, Gerald Secretario de Administración y Finanzas Confianza / No-Carrera D02 Estados Unidos US

4 Secretaría de Relaciones Externas Quinonez, Alfonso Secretario de Relaciones Externas Confianza / No-Carrera D02 Guatemala US

5 Secretaría de Seguridad Multidimensional Blackwell, Adam Secretario de Seguridad Multidimensional Confianza / No-Carrera D02 Canadá US

6 Secretaría de Asuntos Políticos Rico, Victor Manuel Secretario de Asuntos Políticos Confianza / No-Carrera D02 Bolivia US

7 Secretaría Permanente de la Comisión Interamericana de Mujeres (CIM)  Moreno Toscano, Carmen de la Soledad Secretaria Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Mujeres Confianza / No-Carrera D01 México US

8 Secretaría Ejecutiva para el Desarrollo Integral Saggiante, Jorge Secretario Ejecutivo para el Desarrollo Integral Confianza / No-Carrera D01 México US

9 Secretaría de Cumbres Tross, Vaughna S Secretario Ejecutivo Confianza / No-Carrera D01 Estados Unidos US

Asesores

10 Oficina del Secretario General Adjunto Dass, Shelly Ann Candis Asesor Confianza / No-Carrera P05 Trinidad y Tobago US

11 Oficina del Secretario General Caputo, Dante Mario Antonio Asesor Confianza / No-Carrera D01 Argentina US

12 Oficina del Secretario General Dominguez, Ricardo Asesor Confianza / No-Carrera P05 Argentina US

13 Departamento de Planificación y Evaluación Martinez, Sergio E Asesor Confianza / No-Carrera P05 Chile US

14 Secretaría de Seguridad Multidimensional Briones, Alvaro Asesor Confianza / No-Carrera P05 Chile US

Directores

15 Departamento de Asesoría Legal Frankel, Kenneth Nelson Asesor Legal del Secretario General/Director Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

16 Oficina de Protocolo Colomar-O'Brien, Ana Jefe de la Oficina de Protocolo Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

17 Departamento de Gestión de Conferencias y Reuniones Nino, Luis Antonio Director Confianza / No-Carrera P05 Venezuela US

18 Departamento de Desarrollo Social y Empleo Jacir de Lovo, Ana Evelyn Director Confianza / No-Carrera P05 El Salvador US

19 Departamento de Sustentabilidad Democrática y Misiones Especiales Hernandez-Roy, Christopher Director Confianza / No-Carrera P05 Canadá US

20 Secretaría Ejecutiva de la Comisión I-A para el Control del Abuso de Drogas  (CICAD) Simons, Paul Edward Director/Secretario Ejecutivo Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

21 Departamento para la Cooperación y Observación Electoral Gutierrez, Pablo Director Confianza / No-Carrera P05 Chile US

22 Departamento para la Gestión Pública Efectiva Devlin, Robert Director Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

23 Departamento de Desarrollo Humano, Educación y Cultura Levens, Maria Director Confianza / No-Carrera P05 Suriname US

24 Oficina de Educación y Cultura Garcia, Lenore Y Director Confianza / No-Carrera P05 Estados Unidos US

25

Departamento de Prensa Esquenazi, Patricia Director Confianza / No-Carrera P05 Chile US

26 Departamento de Servicios de Información y Tecnología Goldschtein, Juan Jose Director Confianza / No-Carrera P05 Argentina US

27 Departamento de Recursos Humanos Gaxiola, Maria Antonieta Director Confianza / No-Carrera P05 México US

28 Departamento de Seguridad Pública Mejia, Adriana Director Confianza / No-Carrera P05 Colombia US

29 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros - Perú Morris, David Director Confianza / No-Carrera P05 Canadá PE

30 Departamento de Planificación y Evaluación Graziano, Ricardo Director Confianza / No-Carrera P05 Argentina US

31 Departamento de Defensa y Seguridad Hemisférica  Stein, Abraham L. Director Confianza / No-Carrera P05 México US

32 Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Estados Miembros - Uruguay Biehl Del Rio, John Director Confianza / No-Carrera P05 Chile UR

TOTAL 32 6.8%

Categoría II. Confianza/Servicio de Carrera/ Contrato Continuo

Secretaría/Departmento Nombre Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

33 Secretaría Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Derechos Humanos (CIDH) Abi-Mershed, Elizabeth Anne Secretario Ejecutivo Adjunto Confianza/ Contrato Continuo P05 Estados Unidos US

TOTAL 1 0.2%

34 Oficina del Secretario General Fernandez, Ana Maria Asesor/Asistente Ejecutivo Confianza / No-Carrera G07 Chile US

TOTAL 1 0.2%

35 Secretaría de Asuntos Jurídicos Arrighi, Jean Michel Secretario de Asuntos Jurídicos Confianza / No-Carrera D02 Uruguay US

36 Oficina del Secretario General Adjunto De la Pava, Carmen Lucia Jefe de Gabinete del Secretario General Adjunto Confianza / No-Carrera D01 Colombia US

TOTAL 2 0.4%

Total de Posiciones de Confianza en el Fondo Regular 36 7.6%

Posiciones de Confianza - Otros Fondos

Secretaría/Departmento Nombre Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

37 Secretaría Ejecutiva de la Comisión Interamericana de Derechos Humanos (CIDH) Botero Marino, Catalina Relator Especial para la Libertad Confianza / No-Carrera P05 Colombia US

38 Fondo de Jubilaciones y Pensiones Vilarino, Daniel Secretario Tesorero Confianza/ Contrato Continuo D01 Uruguay US

Total de Posiciones de Confianza en Otros Fondos 2 0.4%

Category III. Personal de Confianza por debajo del nivel P-4 (sin la capacidad de formular políticas o ejercer funciones de supervisión)



LISTA DE POSICIONES DE CONFIANZA Y NOMBRAMIENTOS DE CONFIANZA 

AL 31 DE MARZO DE 2012

Category IV. Personal nombrado de un contrato a término fijo Serie B



El impacto presupuestario resultado de otorgar contratos a término fijo de la Serie B de largo plazo a estos funcionarios representaría una carga presupuestaria que tendría que ser cubierta por los donantes que financian este tipo de contratos. Por estas razones, en el caso de los funcionarios actuales, la SG/OEA les informaría a los donantes sobre el costo promedio adicional por posición derivado de los beneficios adicionales que se pagarían de otorgarles a los funcionarios contratos a término fijo de la Serie B financiados tanto con la RCI como por fondos específicos y que actualmente tienen contratos a término fijo de la Serie A. En el futuro, estos costos tendrían que integrarse en los proyectos de presupuesto que se les presentarán a los donantes para su financiamiento. En cuanto a los costos administrativos asociados a la apertura de los concursos, estos se incluyen en las actividades regulares del personal en el DRH financiados por los presupuestos del Fondo Regular y la RCI. 


El DRH tendría que formular un calendario propuesto para abrir estas posiciones a concurso una vez finalizado el plan de trabajo de concursos en el Fondo Regular al final del primer semestre de 2014. Los puestos financiados por la RCI y los fondos específicos se ajustarán a los mismos criterios de los concursos actuales del Fondo Regular. Esto significa que el DRH planeará publicar 16 casos cada tres meses, considerando este período como el plazo estimado para completar el proceso de selección para cada grupo. 

En lo que respecta al concurso de contratos continuos, y como se informó en el documento CP/CAAP-3157/12, “Respuestas de la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF) al Documento CP/CAAP/INF.47/12 Presentado por el Comité del Personal”, el DRH planea actualmente el lanzamiento de un concurso de contratos continuos para octubre de 2012, una vez que haya finalizado el quinto grupo de concursos de las posiciones en el Fondo Regular y se haya eliminado el retraso acumulado de los 79 concursos. El DRH publicó la lista de elegibilidad al personal el 29 de marzo de 2012 en la circular sobre personal No. 19/12.

III. Modernización de los incentivos de retención

Como se informó a través del documento CP/CAAP-3096/11 add. 4 rev. 1, “Informe de avance: Plan integral de gestión de recursos humanos, fase uno”, la SG/OEA planea concluir antes del término de la Estrategia de Recursos Humanos un estudio comparativo de mejores prácticas con Organizaciones Internacionales e instituciones del sector público de los diferentes Estados Miembros para establecer parámetros de comparación sobre sus incentivos de retención.


Con base en los resultados preliminares del ejercicio de comparación de incentivos de retención y premios de organismos internacionales, el DRH ha determinado que en general las Organizaciones Internacionales cuentan con programas de premios, pero no aplican sistemas de pago por desempeño en los niveles superiores, los cuales son utilizados por algunos gobiernos nacionales. Los resultados de nuestro proceso de comparación de prácticas a la fecha se presentan en este documento como Anexo B.


Prevemos que la propuesta, que se presentará el 30 de abril de 2012, incluirá, entre otras iniciativas, una propuesta para añadir nuevas partidas presupuestales en el capítulo 10 del programa presupuesto del Fondo Regular para financiar un programa de premios que ofrecería premios significativos a funcionarios con alto desempeño, así como una propuesta para aumentar el rubro presupuestal para fines de entrenamiento. Anticipamos que se desarrolle un proceso de validación de estos premios que incluya la participación activa del Comité Mixto de Evaluaciones de Desempeño. Esta iniciativa incluirá también medidas para dar prioridad a los candidatos del personal interno para la cobertura de vacantes disponibles en la Organización. 
IV. Mayor transparencia en las prácticas relativas a recursos humanos


Como se informó en el documento CP/CAAP-3096/11 add. 5, “Plan integral de gestión de recursos humanos”, y a fin de asegurar la transparencia y, por otro lado, la oportunidad en las prácticas de recursos humanos de la SG/OEA, la SAF/DRH está implementando actualmente un procedimiento más estructurado y expedito para el reclutamiento y la selección de candidatos para ciertos contrato de término fijo Serie A de corto plazo y ciertos contratos de confianza. En el contexto de este mecanismo, el DRH publica una “convocatoria de currículos” en el sitio web de la OEA.


Este proceso es distinto del proceso formal de concursos en la SG/OEA y comprende el anuncio de la oportunidad de empleo en el sitio web de la OEA, la preselección de candidatos por el DRH, una entrevista por un panel integrado por un representante del DRH y dos funcionarios ocupantes de puestos directivos en la SG/OEA, incluido el Director del área correspondiente, y la evaluación final y recomendaciones finales. Además, el DRH ha elaborado e implementado una guía de reclutamiento y selección para las áreas contratantes en la que se delinean los procedimientos para la selección de los candidatos más adecuados para puestos de corto plazo como resultado de la convocatoria de currículos publicada en el sitio web de la OEA.


Por tratarse de un proceso de implementación reciente, este proceso está sujeto a revisiones y mejoras. Sin embargo, este mecanismo está dirigido a otorgar nombramientos con base en méritos, abordar las necesidades de la Organización y apoyar a la SG/OEA para atraer y seleccionar el mejor capital humano a través de un proceso competitivo de selección eficiente y confiable. El DRH seguirá mejorando este nuevo proceso a fin de elaborar una política formal que se aplique a las prácticas de contratación por concurso para puestos vacantes. Con respecto a esta iniciativa, el Comité del Personal recomienda que esta práctica se aplique a todos los casos sistemáticamente y de inmediato para asegurar un mecanismo uniforme que favorezca prácticas de recursos humanos mejores y más transparentes. Además, como medida para aumentar la transparencia en las prácticas de recursos humanos, la SG/OEA y el Comité del Personal acordaron que la SG/OEA informará a todos los funcionarios y a los Estados Miembros sobre las nuevas contrataciones, aplicando la misma metodología que utiliza para notificar los nombramientos de funcionarios de confianza al personal de la Secretaría General. Las descripciones de las vacantes en la SG/OEA se ajustan y se seguirán ajustando a las necesidades de la Organización y a los requerimientos de los Estados Miembros y solamente se nombrará a una persona para un cargo si cumple con las competencias y requisitos.


Asimismo, a fin de agilizar el proceso de reclutamiento y selección, y como se informó previamente en el documento CP/CAAP-3096/11 add. 4 rev. 1, “Informe de avance: Plan integral de gestión de recursos humanos, fase uno”, y en los informes trimestrales sobre la gestión de los recursos, la SG/OEA seleccionó Taleo, una herramienta electrónica de reclutamiento y selección, para automatizar y agilizar el proceso de reclutamiento e identificar a los candidatos que reúnen los requisitos mínimos para cada puesto. Esta herramienta automatizada se emplea actualmente en la mayoría de las organizaciones homólogas, incluidos el Banco Mundial, el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y el Fondo Monetario Internacional (FMI), así como en muchos otras Organizaciones Internacionales para sus prácticas de reclutamiento y selección necesarios.


Como parte del plan de trabajo desarrollado para la implementación de Taleo, el DRH está actualmente trabajando en el diseño de acceso en línea a las oportunidades de carrera a través del sitio web de la OEA. El lanzamiento de Taleo está previsto para el segundo trimestre de 2012. Se les informará a los funcionarios de la SG/OEA a través de una circular sobre personal con respecto a la implementación y metodología de esta nueva herramienta automatizada.


Además, en un esfuerzo continuo para mejorar la eficiencia, la equidad y la transparencia en las prácticas de reclutamiento y selección de la SG/OEA, el DRH ha estado trabajando en el desarrollo de Descripciones de Puestos y Títulos Estandarizados para todos los cargos en la SG/OEA. Esta iniciativa forma parte de la segunda fase del Sistema de Control de Posiciones y aplica las normas del Sistema de Clasificación de la Organización de las Naciones Unidas y las prácticas de recursos humanos de otros organismos internacionales. Al contar con Descripciones de Puestos Estandarizados, la SG/OEA podrá: (i) asegurar la compatibilidad de los grados y funciones, (ii) vincular las descripciones de los puestos con sus principales funciones y (iii) cerciorarse que el pago sea igual en empleos iguales y con iguales condiciones.


Basándose en el plan de trabajo creado por el DRH con el fin de acelerar y completar los procesos de concurso pendientes, y como se informó en informes de gestión de recursos trimestrales anteriores de la OEA, el DRH preparó anuncios de vacantes estandarizados certificados por clasificadores profesionales basados en el nivel de complejidad y competencias que se requieren para cada posición del grupo de casos pendientes de concurso que se publicaron durante 2011 y el primer trimestre de 2012, y continuará preparando estos anuncios de vacantes para el resto de estos grupos.


Asimismo, el DRH sigue trabajando con las áreas de la Organización en el desarrollo y la validación de una propuesta de Descripciones de Puestos y Títulos Estandarizadas para todos los cargos en la SG/OEA. Esta iniciativa se ha formulado con apoyo financiero de la Agencia Canadiense para el Desarrollo Internacional (CIDA). Las áreas que han participado ya en esta iniciativa son la Secretaría de Asuntos Políticos (SAP), la Oficina de Servicios de Compras (OSC), el Departamento de Servicios de Gestión Financiera y Administrativa (DSGFA) y el DRH.


Asimismo, el DRH, en conjunto con DOITS está preparando incluir en el futuro todas las Descripciones de Puestos Estandarizadas en la base de datos integrada de personal de la OEA. La implementación de esta base de datos se planea para el tercer trimestre de 2012 y también se vinculará con el Sistema de Control de Posiciones una vez instrumentada.


En cuanto a los planes de sucesión y de carrera, la SG/OEA ha proyectado el retiro de 50 funcionarios de la Secretaría General dentro de los próximos cinco años. Habiéndose identificado esta información, la SAF/DRH desarrollará una herramienta de planificación de carrera y un programa de planificación de sucesiones para ayudar a los funcionarios a planear futuros ascensos y asistir a la administración en la identificación de sucesores potenciales para los puestos clave en la Organización. Los objetivos de esta iniciativa incluyen la reducción de los costos de reclutamiento, la retención de los funcionarios calificados dentro de la SG/OEA y la transferencia ordenada de conocimientos especializados por parte de los funcionarios que se retiran.

V. Identificar las revisiones de las Normas Generales que se requieren para la aplicación de las secciones I - IV anteriores


En vista de las acciones que se proponen adoptar dentro de esta estrategia de recursos humanos, no se requieren cambios en el Reglamento ni en las Normas Generales. 

VI. Consideraciones sobre las propuestas del Comité del Personal


Por último, como parte de la iniciativa para trabajar junto con el Comité del Personal, la SAF/DRH preparó el documento CP/CAAP-3157/12, “Respuestas de la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF) al Documento CP/CAAP/INF.47/12 Presentado por el Comité del Personal”, y se reunió con el Comité del Personal el 5 de marzo de 2012 para responder a los comentarios y propuestas presentadas a la CAAP. Como resultado de esta reunión se acordó que con el objetivo de mantener el diálogo y la comunicación, el Secretario de la SAF, el Director del DRH y el Comité del Personal se reunirán la primera semana de cada mes para discutir y complementar la estrategia de recursos humanos y revisar asuntos relacionados con el personal. También se acordó que la SAF/DRH trabajará junto con el Comité del Personal en un grupo de trabajo para formular una propuesta de incentivos, un programa de reconocimientos, un plan de sucesiones y mejoras al Sistema de Evaluación de Desempeño. 


Varias de las propuestas sugeridas por el Comité del Personal ya estaban integradas en todo el documento. Sin embargo, en seguida se presentan las propuestas adicionales que ha planteado el Comité del Personal con respecto a la estrategia de gestión de recursos humanos.

A. Observaciones Generales

· El Comité del Personal estima esencial que el diseño de esta estrategia identifique objetivos claros, resultados concretos y los procedimientos necesarios para alcanzar estos objetivos. El Comité también desearía que el Plan de Gestión de Recursos Humanos incluya medidas específicas para acercarse sistemática y constantemente hacia la igualdad de género y el balance geográfico en el proceso de reclutamiento. 

· El Comité del Personal solicita que la SAF suministre una explicación en caso de que las recomendaciones específicas contenidas en el documento CP/CAAP-INF. 47/12 no se incluyan por no considerarse pertinentes o válidas.

B. Reducción en el número y regularización de los niveles de cargos de confianza
· Con respecto al marco regulatorio que “permite” la conversión de cargos de confianza a posiciones permanentes, el artículo 44 de las Normas Generales se refiere a los “cargos vacantes”. Según entiende el Comité del Personal, los cargos de confianza convertidos no estaban vacantes, ya que se crearon con el fin de dar cabida al personal en puestos de confianza, como lo establece el artículo 21 de las Normas Generales. Esta interpretación del artículo 44 permitiría la conversión de cualquier cargo de confianza, o de todos ellos, en puestos permanentes siempre que hubiera un puesto permanente vacante, lo que, en opinión del Comité del Personal, contradeciría la naturaleza y el espíritu del artículo 21.

· Si solamente el personal de confianza tuviera acceso a estos puestos vacantes, la conversión habría favorecido a los funcionarios de confianza y les otorgaría un trato inequitativo, en detrimento de los miembros del personal permanente (con contratos de corto plazo, de largo plazo, continuos y del servicio de carrera). El Comité expresa su preocupación por el hecho de que se les haya dado un trato preferente a los cargos de confianza a la vez que se proyectan cortes adicionales al personal para 2012. 

· El Comité del Personal solicitó que los puestos de Director deberían auditarse antes de nombrar a sus actuales ocupantes o asignar subsidios por funciones especiales. No se hace referencia a esta solicitud anterior del Comité del Personal de que se cumplan las reglas actuales de la Organización. 

· Adicionalmente, el Comité del Personal propuso más de 30 recomendaciones. Sin embargo, casi ninguna de ellas se consideró o incluyó en este documento, como lo solicitaron los Estados miembros, y no se ha dado ninguna justificación para su no inclusión. 

· La SAF/DRH preparó el documento CP/CAAP-3157/12, “Respuestas de la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF) al Documento CP/CAAP/INF.4”, y los comentarios del Comité del Personal se abordaron en este documento.

C. Reforma de la RCI
· Para el Comité del Personal es claro que los problemas que la Secretaría enfrenta actualmente se derivan de no aplicar las reglas existentes o de la inconsistencia en su aplicación. En cuanto a los concursos, la regla no distingue con base en la fuente de financiamiento para el cargo; es decir, se aplica por igual a los cargos financiados con el Fondo Regular, los fondos específicos y fondos derivados de la recuperación de costos indirectos (RCI). En la práctica, sin embargo, el acceso se ha limitado últimamente sólo a los puestos financiados por el Fondo Regular. Prueba de ello es que hay 14 cargos a largo plazo financiados por la recuperación de costos indirectos y 18 financiados por fondos específicos.

· El Comité del Personal advierte sobre las consecuencias legales potenciales y sobre el costo de la inobservancia y la aplicación no equitativa de las Normas Generales. Este costo no solamente se refiere a los costos de litigio (horas hombre para el Departamento de Asuntos Legales), sino a los costos por los daños potenciales evaluados. Estos costos potenciales también deberían especificarse, además de informarse al respecto a los Estados miembros. Considerando que el lapso de tres años en que no se ha permitido el acceso a concurso para contratos continuos y contratos de largo plazo, esto ha suministrado a la Secretaría General dinero retenido del personal, lo que el Tribunal Administrativo denomina enriquecimiento indebido. 

· El Comité del Personal opina que los concursos que se están planeando actualmente deben llevarse a cabo al mismo tiempo en que se avanza con el proceso de concurso para contratos continuos. Así será posible que la SG/OEA cumpla con las Normas Generales y reduzca sus riesgos.

· El Comité del Personal presentó varias propuestas relacionadas con este asunto en el documento CP/CAAP-INF. 47/12; sin embargo, no se consideraron ni incluyeron:

· Que las decisiones alcanzadas en 2002 entre los Estados miembros y la Secretaría General en cuanto al acceso a los concursos para contratos permanentes se respeten y que la lista se publique dos veces al año, como se establece en las Normas Generales.

· Que se respeten los plazos para llevar a cabo los concursos para cargos vacantes establecidos en las Normas Generales. 

· Como lo informó la SG/OEA en el documento CP/CAAP-3096/11 add. 2, “Plan de Gestión de Recursos Humanos Propuesta para el proceso Expedito de Selección por concurso, Información Complementaria”, y considerando las restricciones presupuestales que ha estado enfrentando la SG/OEA, así como el impacto presupuestal que implica completar los concursos pendientes, los procesos de concurso se postergaron desde 2009. No existen asignaciones presupuestarias extraordinarias para cubrir los costos adicionales que se generan cuando los funcionarios participan en un concurso y pasan así a ser elegibles para nuevos beneficios. Estos costos adicionales se cubren en la ejecución del presupuesto. Por este motivo, y debido a la gran cantidad de tiempo y de recursos materiales y humanos que se requieren para completar el proceso de selección competitiva, el DRH propuso eximir del requisito de concurso los 79 casos en que la SG/OEA estaría violando el reglamento pertinente a partir del 1º de julio de 2011. Esta propuesta le fue presentada a la CAAP el 25 de abril de 2011 y no fue aprobada.

· Que se apliquen uniformemente las reglas sobre concursos, sin distinción por la fuente de financiamiento de cada cargo. 

· Que la regularización de los cargos por concursos se agilice y que la Secretaría, en conjunto con el Comité del Personal, analice alternativas para tal fin. 

· Como se mencionó anteriormente, la SG/OEA presentó a la CAAP el documento CP/CAAP-3096/11 add. 2, “Plan de Gestión de Recursos Humanos Propuesta para el proceso Expedito de Selección por concurso, Información Complementaria”, para su aprobación y propuso que se eximiera del requisito de concurso los 79 casos en que la SG/OEA estaría violando el reglamento pertinente a partir del 1º de julio de 2011. Esta propuesta fue presentada a la CAAP el 25 de abril de 2011 y no fue aprobada.

· Que se abandone la práctica existente de permitir que transcurran más de dos años y medio antes de anunciar los concursos para puestos vacantes. 

· Como se mencionó anteriormente, debido a restricciones presupuestales, los procesos de 79 concursos fueron demoraron. Como prioridad para aliviar los procesos de concurso pendientes, la SG/OEA produjo y publicó un plan de trabajo para los concursos en el cual se consideran las posiciones que se abren a concurso con base en primeras entradas, primeras salidas, de acuerdo con la fecha en que el funcionario que ocupa el cargo alcance ya sea tres años con un contrato Serie A a término fijo financiado por el Fondo Regular o 18 meses de recibir subsidios por funciones especiales como resultado de una reclasificación. A fin de completar los concursos pendientes, la SAF/DRH seguirá publicando 16 casos cada tres meses. El primer grupo de 16 casos se publicó en junio de 2011 y a la fecha se han publicado en total tres grupos de 16 casos.

D. Modernización de los incentivos de retención

El Comité del Personal presentó varias propuestas relacionadas con este asunto en el documento CP/CAAP-INF. 47/12; sin embargo, no se consideraron ni incluyeron:

· Que las vacantes en la Secretaría se asignen a través del proceso de selección competitivo descrito en las Normas Generales. 

· Que la así llamada práctica de trayectoria de carrera de la que ya se habló se elimine por completo y que cualquier cargo cubierto mediante este mecanismo sea debidamente auditado y abierto a concurso al nivel que determine la auditoría.

· La SG/OEA se refirió a la propuesta sobre la práctica de trayectoria de carrera y explicó que se ha descontinuado esta práctica en el documento CP/CAAP-3157/12, “Respuestas de la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF) al Documento CP/CAAP/INF.47/12 Presentado por el Comité del Personal”.

· Que la Secretaría y la Asociación de Personal preparen conjuntamente un modelo de desarrollo de carrera justo, equitativo y transparente, con reglas claras, al que tengan acceso todos los funcionarios de la Organización. 

· Como se mencionó anteriormente en este documento, la SAF/DRH trabajará junto con el Comité del Personal en un grupo de trabajo para elaborar una propuesta de incentivos, un programa de reconocimientos, un plan de sucesiones, mejoras al Sistema de Evaluación de Desempeño y la revisión de otros asuntos relacionados con el personal.

· Que se apliquen a los funcionarios de la Secretaría los incentivos disponibles en otros organismos internacionales. 

· Como se mencionó anteriormente, la SAF/DRH y el Comité del Personal integrarán un grupo de trabajo para elaborar una propuesta de incentivos que tomará en cuenta la paridad inteligente con la ONU. Como lo decidió la Asamblea General de la OEA, la “paridad inteligente” no incluye todos los incentivos disponibles en otras Organizaciones Internacionales.

E. Mayor transparencia en las prácticas relativas a recursos humanos
· Aunque el Comité del Personal reconoce la importancia de las acciones descritas, reitera que ninguna acción mejorará la transparencia y el trato equitativo excepto si se aplica a todos los casos y solamente si estas herramientas no se aplican de manera discrecional. 

· Un primer paso imperativo para lograr la transparencia, el trato equitativo y la consistencia es eliminar la “práctica de trayectoria de carrera”; de acuerdo con el documento CP/CAAP-3157/12, siete casos siguieron esta práctica. El Comité del Personal solicita la interrupción inmediata de los concursos para cargos que se benefician de esta práctica ilegal. Como una forma para resolver esta situación irregular, el Comité del Personal solicita que todos los cargos que se benefician de esta práctica se abran a concurso en el nivel del puesto requerido y no en el nivel de las competencias de las personas que cubren estos puestos. 

· Como ya se indicó, la SG/OEA descontinuó la práctica de trayectoria de carrera. Todos los concursos que en el futuro impliquen a funcionarios que participaron en la práctica se abrirán a nivel de las funciones que actualmente se lleven a cabo en los cargos correspondientes. 

F. Identificar las revisiones de las Normas Generales que se requieren para la aplicación de las secciones I – IV anteriores
· El Comité considera que la situación actual amerita una evaluación diagnóstica del grado en que las reglas ya vigentes con respecto a recursos humanos se están acatando en la realidad. Esto ayudará a determinar la relevancia de revisar las Normas Generales. Para el Comité del Personal es claro que los problemas que enfrenta actualmente la Secretaría no se derivan de un conjunto de reglas obsoleto o inadecuado, sino de su falta de aplicación o de la inconsistencia en su cumplimiento. 

· El Comité del Personal advierte también que los cambios en las Reglas de Personal relacionadas con aumentos de paso, salarios, disciplina y reducción de grado no pueden cambiarse sin modificar las Normas Generales, las cuales sólo pueden ser modificadas por la Asamblea General. Cualquier cambio también debe contemplar las sentencias del Tribunal Administrativo relacionadas con todos estos puntos. 

· El Comité del Personal ha identificado los siguientes desafíos que requieren atención y que no fueron considerados:

1. La aplicación inconsistente de los criterios de evaluación, que pasaron de un sistema dual (desempeño satisfactorio o insatisfactorio) a una escala de cinco puntos.

2. El Comité Mixto de Evaluaciones de Desempeño, que debe decidir con respecto a controversias derivadas de las evaluaciones, no se ha establecido, a pesar de que es requerido en las normas. 

· El Comité Mixto de Evaluaciones de Desempeño está bajo discusión actualmente y sus deberes y responsabilidades se están redactando en las directrices del Sistema de Evaluación de Desempeño para su revisión. Se constituirá el Comité Mixto de Evaluaciones de Desempeño y se le capacitará para que desempeñe sus funciones dentro de la SG/OEA una vez aprobado. 

3. No se prevén estímulos adicionales para los funcionarios al final de su escala salarial. 

4. En algunos casos, los Directores de área y los Secretarios se mostraron no inclinados a participar en el proceso de evaluación.

5. Se identificaron deficiencias en la fase de diálogo entre el evaluador y el evaluado.

6. Los funcionarios no pueden evaluar a su supervisor.

7. No se implementó el mecanismo en las oficinas de la Secretaría General fuera 
de la sede, lo que genera un doble criterio en lo tocante a evaluación y acceso a los incentivos. 

· El Sistema de Evaluación de Desempeño para las Oficinas Nacionales está en fase piloto. Debido a restricciones presupuestales y técnicas, la SG/OEA no ha podido completar el programa de capacitación para el Sistema de Evaluación de Desempeño para las Oficinas Nacionales y, por este motivo, a los funcionarios de estas oficinas no se les ha pedido que cumplan con la misma normativa que el personal de la sede. No obstante, a la fecha, los funcionarios en las oficinas nacionales han recibido capacitación sobre la “Definición de Objetivos Individuales”. La capacitación para la segunda fase, “Conversaciones de Desempeño”, se impartió en países de habla hispana y reiniciará en abril para los anglófonos. La etapa final del Sistema de Evaluación de Desempeño está programada para el cuarto trimestre de 2012.

8. No existe una relación directa entre los resultados de la evaluación de desempeño y la asignación de premios por desempeño sobresaliente ni oportunidades de promoción y ascensos.

9. No se llevó a cabo la evaluación de desempeño final en 2011. 

· El ciclo de evaluación de 2011 del Sistema de Evaluación de Desempeño y la definición de objetivos individuales será desde el 15 de abril de 2012 y hasta el 29 de junio de 2012.

ANEXO A

1. Lista de Cargos de Confianza y Nombramientos de Confianza al 31 de agosto de 2011

2. Lista de Cargos de Confianza y Nombramientos de Confianza al 1º de febrero de 2012

3. Lista de Cargos de Confianza y Nombramientos de Confianza al 31 de marzo de 2012

ANEXO B

1. Comparación de los incentivos de retención y premios con Organizaciones Internacionales 2012 
ANEXO


PLAN INTEGRAL DE 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS


[image: image7.emf]Secretaría/Departmento Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

1

Departamento de Desarrollo Económico, Comercio y Turismo Director Interino Confianza/ No-Carrera P05 Chile EUA

2

Departamento de Comunicación Estratégica e Imagen Director Confianza/ No-Carrera P05 México EUA

3

Departamento de Asuntos Internacionales Director Confianza/ No-Carrera D01 Chile EUA

4

Museo de Arte de las Américas Director Confianza/ No-Carrera P05 Chile EUA

5

Departamento de Desarrollo Económico, Comercio y Turismo Especialista Senior Confianza/ No-Carrera P05 Trinidad&Tobago EUA

6 Oficina del Secretario General Asistente Ejecutivo Confianza/ No-Carrera G07 Chile EUA

I. Funcionarios que se separaron de servicio

[image: image8.emf]Secretaría/Departmento Título de Puesto Tipo de Contrato Grado Nacionalidad

País de 

Trabajo

1

Oficina de Coordinación de Oficinas y Unidades de la SG en los Edos. Miembros Asesor Contrato Continuo P04 Colombia EUA

2

Oficina de Servicios de Compras Director Contrato Continuo P05 U S A EUA

3

Departamento de Derecho Internacional Director Contrato Continuo P05 Perú EUA

4

Departamento para la Gestión Pública Efectiva Especialista Principal Contrato Continuo P05 U S A EUA

5

Departamento de Servicios de Gestión Financiera y Administrativa Director Contrato de Largo Plazo P05 Trinidad&Tobago EUA

6

Departamento de Desarrollo Sostenible Director Contrato de Largo Plazo P04 Santa Lucía EUA

7

Oficina del Secretario General Adjunto Asesor Contrato de Largo Plazo P03 Panamá EUA

8 Oficina de Coord. de Ofic. y Unidades de la SG en los Edos. Miembros - Guatemala Director Contrato Continuo P04 El Salvador GT

II. Funcionarios reinstalados en su nombramiento anterior
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 Costo Promedio Anual 

por Posición

1  D01 $191.70

2  P05 $188.90

3  P05 $173.2*

4  P05 $173.2*

5  P05 $173.2*

6  G07 $97.40

$997.60 TOTAL



[image: image10.emf]RCI FE RCI FE RCI FE RCI FE

1 7 9 16 Julio a Septiembre 2014 3 14,875 18,500 59,500 74,000 59,500 74,000 59,500 74,000 133,500

2 13 3 16 Octubre a Diciembre 2014 0 0 0 103,000 23,500 103,000 23,500 103,000 23,500 126,500

3 4 12 16 Enero a Marzo 2015 9 19,125 73,125 25,500 97,500 25,500 97,500 123,000

4 6 10 16 Abril a Junio 2015 6 25,250 43,250 50,500 86,500 50,500 86,500 137,000

5 6 10 16 Julio a Septiembre 2015 3 10,875 21,625 43,500 86,500 43,500 86,500 130,000

6 3 13 16 Octubre a Diciembre 2015 0 0 0 23,500 113,500 23,500 113,500 137,000

7 3 13 16 Enero a Marzo 2016 9 17,625 82,500 23,500 110,000 133,500

8 7 9 16 Abril a Junio 2016 6 22,750 35,250 45500 70,500 116,000

9 4 2 6 Julio a Septiembre 2016 3 2,750 8,125 11000 32,500 43,500

Totales 53 81 134 14,875 18,500 217,750 235,500 348,625 607,375 385,500 694,500 1,080,000

Servicios Generales

Cónyuge y un hijo 5,500

Profesional

Cónyuge y un hijo 9,000

*Estos costos están basados en la última escala salarial publicada por Naciones Unidas en el 2012 y considerando el costo máximo posible, asumiendo 2 dependientes por funcionario 

ocupando la posición vacante a Enero de 2012 (los costos actuales pueden ser menores en el caso de funcionarios que tienen menos dependientes).



Meses

Costo por año*

Año

No. de 

Meses

No. de Concursos

RCI FE Total



2014 2015 2016

Costo Anual

Proceso de Concurso

Grupo

Costo Total 

Anual
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País de 

Trabajo

1

Secretaría de la Comisión Interamericana de Telecomunicaciones (CITEL)   Director/Secretario Ejecutivo Contrato de Corto Plazo P05 Brasil EUA

2

Secretaría Ejec.de la Comisión Interamericana para el Control del Abuso de Drogas (CICAD) Secretario Ejecutivo Adjunto Contrato de Corto Plazo P05 Uruguay EUA

3

Secretaría de Asuntos Políticos Especialista Senior Contrato de Largo Plazo P04 Bolivia EUA

4

Oficina del Secretario General Asesor/Asistente Ejecutivo Contrato de Corto Plazo P02 Perú EUA

5

Oficina del Secretario General Asistente Administrativo Contrato de Corto Plazo G06 U S A EUA

6 Oficina del Secretario General Cocinero Contrato de Corto Plazo G01 Chile EUA

II. Funcionarios nombrados con un contrato a término fijo




	
	Naciones Unidas
	Banco Mundial
	Banco Interamericano de Desarrollo
	Organización Panamericana de la Salud

	Programa en uso
	Incremento anual basado en el salario promedio.
La política de la ONU es no ofrecer "pagos por desempeño" (no premios en efectivo).
Existe un grupo de trabajo integrado por altos directivos para desarrollar un programa de premios y reconocimiento. El proceso de investigación se encuentra en su etapa inicial.
	Aumentos de sueldo en función del presupuesto de cada subdivisión.
	Los incentivos para los empleados que en su evaluación reciben una calificación de Colaborador Consistente, Colaborador Fuerte y Colaborador Superior consisten en un ascenso y un aumento de sueldo. El aumento de sueldo se calcula a partir de una matriz.
	
Aumento de sueldo en función de su desempeño.

	Tipos de incentivos
	Aumento de sueldo y ascensos
	Aumento de sueldo y ascensos
	Aumento de sueldo y ascensos
	Aumento de paso
y ascenso 
(1 paso= ascenso como premio o 2 pasos adicionales=premio por desempeño excepcional constante)
+ SERIE DE PREMIOS

	Cómo se selecciona a los Colaboradores Superiores
	Un grupo de altos directivos se encarga de preparar un informe en el que especifica por qué debe o no mantenerse la evaluación original
	Se lleva a cabo una junta de consejo para identificar a los empleados que muestran un desempeño inferior y superior
	A través de un proceso de validación
	
Una comisión se encarga de seleccionar a los empleados sobresalientes

	Calificación en porcentaje
	1 y 2 = empleados de bajo rendimiento

3 = mayoría

4 = empleados excepcionales
	1 y 2 = 1%

3 = 63%

4 = 25%

5 = 11%
	1 = 1%

2 = 5%

3 = 44%

4 = 40% 
5 = 10%
	Cualitativo:
- No cumple
- Cumple parcialmente
- Cumple totalmente
- Supera con frecuencia
- Supera en forma consistente





Resumen


 


En cumplimiento de la 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) ha venido formulando un documento sobre Estrategia de Recursos Humanos que se centra en los siguientes elementos principales:





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, relacionado con el número de cargos de confianza financiados por el Fondo Regular.


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


La modernización de los incentivos de retención mediante el desarrollo de los premios por desempeño y los programas de capacitación.


La mejora de la transparencia en materia de prácticas de recursos humanos ampliando el reclutamiento competitivo y abierto y suministrando mejores herramientas de información para el uso de la administración, el personal y los Estados miembros.





Este documento presenta un cuarto informe de avance mensual. En el último mes previo a la presentación de un plan integral de gestión de recursos humanos a la CAAP el 30 de abril de 2012, la SG/OEA continuará las consultas con el Comité del Personal siempre que sea necesario para discutir la estrategia de recursos humanos. Este informe incluye una sección en la que se informan las inquietudes del Comité del Personal y las medidas adoptadas por la SG/OEA para abordarlas.





* 11 meses (febrero a diciembre)
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ANEXO B: Comparación de los incentivos de retención y premios con Organizaciones Internacionales 2012
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* Sistema de Evaluación del Puesto: La evaluación del puesto es basada en procesos estandarizados de clasificación y reclutamiento.  Las unidades contratantes serán responsables de cumplir estrictamente con los procedimientos de clasificación, reclutamiento y selección corporativos que asegure que sólo los candidatos que posean las habilidades adecuadas, experiencia y competencias requeridas para el puesto propiamente clasificado y presupuestado sean seleccionados.
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Se pueden obtener ascensos a través de la reclasificación de un cargo. La OPS también alienta a sus funcionarios a presentar una solicitud para un cargo vacante si desean cambiar y tener acceso a puestos de nivel más alto.

La información será suministrada por el BID.

La información será suministrada por el BM.

 - Los funcionarios pueden presentar una solicitud para el cargo. 

- Sistema basado en la jerarquía del puesto*

- En casos específicos, los funcionarios son ascendidos a través de gestión del desempeño (la mayor parte del personal obtiene una calificación alta, por lo que no es posible ascender a todos).

Políticas de ascenso

La OPS tiene un programa de premios de reconocimiento que incluye:

- Reconocimiento informal - Se reconocen los logros de las personas y grupos en cualquier momento dado y en una variedad de formas.

- Premios anuales formales - Se reconoce la excelencia en los logros individuales y de equipo. Las categorías son: premio del director, premio al gerente sobresaliente, premio de equipo sobresaliente, premio al liderazgo excepcional, premio de promoción personal, premio por desempeño excepcional constante y premio de funcionario de apoyo sobresaliente.

- Años de Servicio - Reconoce la contribución a los funcionarios de la OPS con contratos de un año o más.

La información será suministrada por el BID.

La información será suministrada por el BM.

La información será suministrada por la ONU.

Premios para el personal

La OPS está creando un programa de carrera a través de un portal que incluye información general sobre las formas en que los funcionarios pueden iniciar la planificación de su carrera, tutorías, mentorías y herramientas para evaluar habilidades e intereses. El portal estará terminado en marzo de 2012. 

La información será suministrada por el BID.

El BM no tiene un programa específico de planeación de sucesiones. La presentación de solicitudes para cargos vacantes depende del personal y de sus aspiraciones.

Los funcionarios pueden comentar con sus supervisores cuáles son sus aspiraciones a través de la Evaluación del Desempeño.



La información será suministrada por la ONU.

Plan de sucesiones



La OPS no ofrece ningún pago o bono a la alta administración.

La información será suministrada por el BID.

La información será suministrada por el BM.

La ONU no ofrece ningún pago o bono a la alta administración.

Incentivos para la alta administración

Organización Panamericana de la Salud

Banco Interamericano de Desarrollo

Banco Mundial

Organización de las 

Naciones Unidas






















