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Excelentísimo señor

Embajador John E. Beale

Representante Permanente de Barbados ante la OEA y

Presidente de la Comisión de Asuntos Administrativos y Presupuestarios de la Organización de los Estados Americanos
Washington, D. C.

Señor Embajador:

Me complace dirigirme a Vuestra Excelencia para hacer referencia a la carta fechada el 3 de febrero de 2012 mediante la que se invita a la Asociación de Personal a participar en la próxima sesión de la Comisión de Asuntos Administrativos y Presupuestarios.
La Asociación de Personal se muestra honrada por la invitación y tiene el agrado de informarle que estará presente en la próxima sesión de la CAAP, el día 27 de febrero de 2012. Sírvase encontrar adjunto a la presente el documento titulado "Comentarios y propuestas del Comité del Personal sobre el documento presentado por la Secretaría General de la OEA 'Informe de avance del plan integral de gestión de recursos humanos (fase uno)", para el cual le ruego sus buenos oficios a fin de que sea distribuido a todos los delegados antes de la sesión de referencia.

Aprovecho la oportunidad para reiterar a Vuestra Excelencia las seguridades de mi más alta y distinguida consideración.

	Atentamente,


	

	
	


Carla Sorani Hluchan
Presidenta
Asociación de Personal de la OEA

cc: Consejero César Edgardo Martínez Flores, Representante Alterno de El Salvador ante la OEA y Primer Vicepresidente de la Comisión de Asuntos Administrativos y Presupuestarios.
Consejero Rodrigo Olsen, Representante Alterno de Chile ante la OEA y Segundo Vicepresidente de la Comisión de Asuntos Administrativos y Presupuestarios.
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COMENTARIOS Y PROPUESTAS DEL COMITÉ DEL PERSONAL SOBRE EL 
DOCUMENTO CP/CAAP-3096/11 ADD. 4 REV. 1 “INFORME DE AVANCE DEL 
PLAN INTEGRAL DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS (FASE UNO)” 

I. Introducción
Por solicitud de los Estados Miembros y de conformidad con el artículo 53 de las Normas Generales para el Funcionamiento de la Secretaría General, el Comité del Personal —órgano ejecutivo de la Asociación del Personal de la OEA— presenta sus observaciones al Informe de Avance del Plan Integral de Gestión de Recursos Humanos (Fase uno) CP/CAAP-3096/12 add. 4 rev. 1. Los comentarios vertidos en este documento son de especial interés para el personal de la Organización visto que las medidas que propone la Secretaría General afectan las condiciones de trabajo de los funcionarios. 

En el presente documento el Comité del Personal: 

· reitera que la elaboración y ejecución de la política de personal debe atenerse a las normas vigentes;
· exhorta a la Secretaría a que respete los derechos adquiridos del personal y aplique las normas con transparencia y congruencia;
· afirma que el respeto de las normas se traducirá en considerables ahorros para la Organización, elevará la moral del personal y contribuirá a una planta estable, comprometida y motivada;
· solicita que las propuestas sobre gestión de recursos humanos que se presenten ante los órganos políticos sean claras y que se eviten distorsiones que conduzcan a interpretaciones erróneas o viciadas de las normas;

· llama a que en las políticas de personal se respete y considere la igualdad de género y la distribución geográfica de manera sistemática y congruente, especialmente en lo relacionado con la selección, la promoción, y el ascenso de funcionarios;

· exige la eliminación de toda práctica discriminatoria; 
· insta a que se consulte al Comité del Personal en materia de recursos humanos y a que se consideren sus propuestas, comentarios y sugerencias; y
· advierte sobre las implicaciones legales que podría ocasionar la falta de atención a las normas.
II. Cargos de confianza
Las medidas que la Secretaría adopte para abordar el déficit presupuestario generado por los nombramientos de confianza que exceden el límite establecido en las Normas Generales deben ejecutarse con transparencia, generar ahorros tangibles y asegurar el trato igualitario del personal. 
El Comité del Personal considera que la Sección I (a)(b) del Informe de Avance del Plan Integral de Gestión de Recursos Humanos no se ajusta a estas pautas. La propuesta de la Secretaría no es clara en relación con el ahorro que ésta generará mediante la conversión de cargos de confianza a puestos de planta, promueve un tratamiento diferenciado entre funcionarios y no se ajusta a las normas. 

Es por ello que el Comité del Personal:
1.
No acompaña la decisión de convertir cargos de confianza a puestos de planta con contratos a término fijo u otros, dado que ésta contraviene lo dispuesto en las Normas Generales al cambiar la definición y naturaleza jurídica de los nombramientos de confianza. Los criterios que definen a los cargos de confianza, al igual que las excepciones que se pueden otorgar, están estipulados en el artículo 21(a)(b)
/ de las Normas Generales y en la regla 104.5
/ del Reglamento de Personal. El Comité considera además que esta medida: 
· Beneficia discriminatoriamente a funcionarios que ocupan cargos de confianza, privilegiándolos en detrimento de los funcionarios de planta (con contratos de corto y largo plazo, continuos y carrera), especialmente si se considera que recientemente la Secretaría informó que en 2012 eliminará más de 20 puestos de planta adicionales a los eliminados con base en la resolución AG/RES. 1 (XLII-E/11).  
· Desvirtúa la naturaleza jurídica de los nombramientos de confianza, pues las normas no contemplan su “conversión”. Por el contrario, según las normas, el Secretario General los designa discrecionalmente y puede darlos por terminados mediante simple notificación. La terminación de contratos de confianza es considerada jurídicamente consensual y voluntaria, ya que al aceptar este tipo de nombramiento se acuerda prestar servicios a discreción del Secretario General, excepto cuando se trate de un miembro del servicio de carrera o un funcionario con contrato continuo caso en el cual éstos vuelven a ocupar los puestos que tenían inmediatamente antes de aceptar el nombramiento de confianza. 
· No establece ni los criterios ni los fundamentos aplicados para determinar qué cargos de confianza están sujetos a conversión. Éstos son particularmente importantes visto que tanto funcionarios de planta como funcionarios designados mediante nombramientos de confianza aún se desempeñan en puestos similares en la Secretaría sin que medie distinción alguna entre unos y otros.
· No genera ahorros visto que, en la mayoría de los casos, solamente se modificó la denominación del puesto eliminándose el término “confianza”. En algunos casos, se cambió la fuente de financiamiento de Fondo Regular a Fondo de Recuperación de Costos Indirectos (RCI); en otros, se substituyó un cargo de confianza con un contrato por resultado (CPR) financiado con fondos varios. En términos generales, no se eliminó efectivamente ningún puesto sino que se cubrió con otro funcionario, lo cual perpetúa el déficit presupuestario contrariamente a lo propuesto en la resolución AG/RES. 1 (XLII-E/11). (Véase el gráfico 1).
· Incrementa automáticamente los gastos de la Organización por concepto de indemnizaciones, dado que, en caso de desvinculación los nuevos contratos creados gozan de derechos indemnizatorios que no están contemplados para los nombramientos de confianza
/. 
· Genera un costo adicional para el Fondo Regular al requerir auditorías que determinen la clasificación (nivel) de los puestos, según lo establecido en la AG/RES. 1319 (XXV-O/95), que aprobó la aplicación de los estándares y la metodología de las Naciones Unidas para la clasificación de puestos dentro de la Secretaría. Además, otorga un trato preferencial a los funcionarios beneficiados por la conversión considerando que algunos funcionarios de planta han esperado más de dos años para que se sus puestos sean auditados. Por otra parte, si estos puestos no son auditados, la Secretaría no habrá cumplido con los requisitos establecidos en el Reglamento de Personal y las Normas Generales para determinar su nivel y salario, el cual fue definido discrecionalmente.
·  Retrasa el proceso de regularización de los puestos de funcionarios de planta que han esperado por más de cuatro años la convocatoria de los concursos para los puestos que ocupan, visto que la auditoría de cargos de confianza convertidos en puestos de planta exige el involucramiento del Departamento de Recursos Humanos
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Gráfico 1: Cargos de confianza “no carrera” en relación al total de puestos financiados por el FR a diciembre de 2011
2.
No observa que se hayan adoptado medidas correctivas que generen ahorros reales a fin de eliminar o reducir el déficit de US$3,6 millones causado por los nombramientos de confianza que superan el ocho por ciento reglamentario. Adicionalmente, se deberá determinar la cifra exacta del ahorro esperado por estas eliminaciones y que se compartan los criterios utilizados para realizarlas.
3.
No acompaña la medida de reinstalar en sus nombramientos anteriores a siete funcionarios de planta con contrato continuo que ocupan cargos de confianza sino que, por el contrario, el nombramiento de funcionarios de planta que han ganado concursos internos y externos y que reúnen los requisitos de idoneidad y experiencia para ocupar cargos directivos debe reforzarse y ampliarse. El nombramiento de funcionarios de planta en cargos de confianza sirve el doble propósito de promover y retener a los funcionarios más calificados de la Organización, a la vez que produce un impacto positivo en el presupuesto al generar ahorros (véase el gráfico 2). 
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Gráfico 2: Comparativo cargos de confianza de planta vs. no carrera
Propuesta del Comité del Personal
Visto que no se ha reducido substancialmente el número de cargos de confianza y que no se han generado los ahorros necesarios por concepto de nombramientos de confianza, el Comité del Personal recomienda:
1. Que se respeten los derechos adquiridos de los funcionarios con contratos de corto y largo plazo, contratos continuos y del servicio de carrera y que se cumpla con lo dispuesto en la resolución AG/RES. 1 (XLII-E/11) para que los ahorros provengan de la eliminación de cargos de confianza y no de la eliminación de puestos de planta.
2. Que se cumpla con el artículo 21 de las Normas Generales, eliminando los cargos de confianza —aproximadamente veinte— visto que la contravención a esta norma tiene un fuerte impacto en el presupuesto de la Organización.
3. Que se respete en la regla del personal 104.5(a)
/ según la cual los cargos de Directores de Oficinas de la Secretaría fuera de la Sede no deben ser de confianza.
4. Que se convierta en práctica el nombramiento de funcionarios de planta que reúnan los requisitos de idoneidad y experiencia necesarios para ocupar temporalmente cargos directivos a través de un proceso competitivo interno, considerando factores de género y nacionalidad, hasta tanto se regularicen los más de 100 concursos pendientes del personal de planta (concursos de contratos de largo plazo y contratos continuos) y puedan convocarse concursos para cubrir esos cargos.

El Comité insiste en que el respeto a las normas en la adopción de decisiones, así como el apego a los principios de equidad, transparencia y respeto por los derechos adquiridos de los funcionarios, tendrá un efecto positivo en la moral del personal, reducirá los costos de la Organización en materia de recursos humanos y favorecerá el fortalecimiento y mantenimiento de la memoria institucional.

III. 
Concursos y ascensos
Es de fundamental importancia para los funcionarios y para la Secretaría que se realicen concursos abiertos, transparentes y sujetos a las normas vigentes para cubrir vacantes. Este mecanismo le permite a la Organización contar con funcionarios idóneos, fomenta la retención de funcionarios con experiencia y genera confianza frente a los actos y decisiones administrativas
En la actualidad, los funcionarios de la Secretaría se hallan en una situación de notable precariedad laboral visto que, desde hace más de tres años, se ha limitado el acceso a concursos para competir por contratos de largo plazo y contratos continuos (véase el gráfico 3). Al no realizar convocatorias de concursos, la Secretaría contraviene los artículos 19
/ y 20
/ de las Normas Generales y las reglas 104.3 y 104.4 del Reglamento de Personal. 
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Gráfico 1: Evolución de los tipos de contratos de 2000 a 2011
Esta situación afecta negativamente la estabilidad laboral de los funcionarios. Por otra parte expone a la Secretaría a acciones legales promovidas en forma individual o colectiva por los funcionarios afectados ante el Tribunal Administrativo. El Comité del Personal ha identificado las siguientes contravenciones a las normas de la Organización en materia de concursos y ascensos:
1- Imposibilidad de acceder a contratos continuos (artículo 19 de las Normas Generales) 

En 2002, los Estados Miembros adoptaron la resolución AG/RES. 1873 (XXXII-O/02) mediante la cual se clausuró el Servicio de Carrera y se lo sustituyó por el mecanismo de contratos continuos.
/ En aquel entonces, los Estados Miembros decidieron que entre el 40% y el 50% de los puestos financiados por el Fondo Regular deberían enmarcarse en esta modalidad contractual. Sin embargo, desde 2009 la Secretaría no cumple con esta meta porcentual para contratos continuos establecida en las Normas Generales.

La Secretaría, a través del Departamento de Recursos Humanos, tiene el deber de mantener y publicar la lista de funcionarios elegibles para acceder a contratos continuos y debe proveer copias de la lista actualizada a los miembros del personal que la soliciten. No obstante, desde junio de 2009, y a pesar de reiteradas solicitudes del Comité del Personal, el Departamento de Recursos Humanos no ha publicado la lista. Por otra parte, la Secretaría tampoco realizó las convocatorias a concurso para contratos continuos. Por este motivo, en la actualidad el porcentaje de puestos enmarcados en la modalidad de contratos continuos asciende al 32%, lo cual está muy por debajo de la meta porcentual del 40% al 50% que establecen las Normas Generales. Según las estimaciones de la Asociación del Personal, habría entre 30 y 76 vacantes para alcanzar la meta porcentual.
2- Limitación para acceder a contratos de largo plazo (artículo 20 de las Normas Generales)
Las convocatorias a concursos internos y externos para cubrir puestos vacantes con contratos de largo plazo tienen un atraso de más de cuatro años. Según el artículo 20 de la Normas Generales, los funcionarios que hayan trabajado por un total de tres años bajo contratos de corto plazo financiados por el Fondo Regular no podrán seguir en el servicio de la Secretaría General bajo esa misma modalidad contractual sin ser seleccionados por concurso. A la fecha, los contratos de más de 100 funcionarios no cumplen con esta normativa. Cabe destacar que los contratos de corto plazo financiados por Fondos Específicos y por Fondos de la Recuperación de Costos Indirectos tampoco están exentos de concurso.
3- Tratamiento diferenciado de los funcionarios según el tipo y la fuente de financiamiento de sus contratos 
La Secretaría ha adoptado la práctica de no convocar concursos para cargos que se financian mediante Fondos Específicos o el Fondo de Recuperación por Costos Indirectos. En otras palabras, si bien se realizan convocatorias a concursos para cargos financiados por el Fondo Regular, no se opera de idéntica manera para los puestos financiados por otros fondos, salvo en los casos en los que medie una reclasificación. Los concursos para cargos financiados por otros fondos son excepcionales y no la regla general. 

Adicionalmente, algunos contratos de corto plazo financiados por fondos diferentes al Fondo Regular fueron convertidos en contratos de largo plazo sin concurso previo. Esta práctica, con base en criterios de aplicación incongruentes y desiguales, acentúa las diferencias en la aplicación e interpretación de las normas, es inicua y vicia el proceso de adjudicación de contratos de largo plazo. En su conjunto, estas prácticas ponen a los funcionarios en una situación de vulnerabilidad ante despidos, precarizan su situación laboral y generan diferencias discriminatorias.
Por los motivos expuestos, y teniendo en cuenta el Plan Integral de Gestión de Recursos Humanos que propone la Secretaría General, el Comité del Personal:
· No considera que haya urgencia en modificar las normas que regulan los concursos, pero sí en que la Secretaría las aplique de manera uniforme. En otras palabras, el cuerpo normativo está lo suficientemente desarrollado, pero su aplicación es deficiente. 
· Advierte que la afirmación expuesta por la Secretaría (sección III.2) “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” no difiere de las normas existentes, dado que todos los funcionarios, incluyendo a aquellos que ocupan puestos financiados por fondos diferentes al Fondo Regular (RCI y FE), tienen derecho a acceder a procesos de selección competitivos de los puestos que ocupan. Sólo los cargos con nombramiento de confianza  no cuentan con el derecho de acceder a contratos de largo plazo o contratos continuos. La propuesta de la Secretaría no presenta cambio alguno en materia de concursos y tampoco propone el otorgamiento de un nuevo derecho.
· Considera errónea la interpretación de la Secretaría respecto de que el otorgamiento de un contrato continuo implica la adquisición de un “beneficio adicional”. Acceder a un concurso para contrato continuo es un “derecho adquirido” del personal de planta elegible. En otras palabras, los funcionarios elegibles tienen derecho a concursar por este tipo de contrato que proporciona mayor seguridad laboral. 
· Acompaña la medida propuesta por la Secretaría de recurrir a un proceso de selección por concurso para cubrir todos los cargos de la Secretaría, dado que la Organización se beneficia al contar con personal calificado. Sin embargo, estos concursos deberán realizarse respetando el cronograma de concursos vigente.
· Urge a la Secretaría General a no favorecer a funcionarios que ocupan cargos de confianza, especialmente en materia de concursos, y solicita que cualquier concurso no programado en el cronograma publicado en junio de 2010 se postergue hasta que culmine el proceso de regularización de los más de 100 concursos del personal de planta pendientes. De lo contrario, se profundizaría el tratamiento diferenciado que favorece a los funcionarios de confianza transferidos a la planta regular, facilitándose su incorporación y estabilidad laboral en desmedro de los derechos de los funcionarios de plata.
Propuesta del Comité del Personal
En virtud de lo expuesto, el Comité del Personal recomienda:
1. Que se respeten los acuerdos pactados en 2002 entre los Estados Miembros y la Secretaría General en lo referido al acceso a concursos para contratos continuos.
/
2. Que se respeten los plazos para la convocatoria de concursos de puestos vacantes que establecen las Normas Generales.
3. Que los traslados del personal se realicen en concordancia con lo dispuesto de las reglas del personal 105.2 (b) y (c)
/. 
4. Que se le dé prioridad a los concursos postergados de los funcionarios de planta por sobre los concursos para seleccionar directores o cualquier otro puesto que era de confianza al 31 de enero de 2012. 
5. Que se respete el orden establecido en el cronograma de concursos.
6. Que se apliquen de manera uniforme las normas sobre concursos, sin hacer diferenciaciones basadas en la fuente de financiamiento del puesto. 
7. Que se agilice el proceso de regularización de puestos mediante concursos y que la Secretaría, juntamente con el Comité del Personal, analice alternativas para ello. 
8. Que se abandone la práctica actual de esperar a que transcurran más de dos años y medio para convocar concursos de puestos vacantes. 
III. Clasificación y reclasificación de puestos
Un componente central del mecanismo de paridad con el sistema de las Naciones Unidas, explícitamente incluido en el referéndum aprobado por el personal de la Secretaría y aprobado en la resolución AG/RES. 1319 (XXV-O/95), es la adhesión al sistema de clasificación de Naciones Unidas
/. Este sistema asegura que la clasificación de los puestos responda a un análisis sistemático del nivel de responsabilidad que cada puesto tiene.

La regla de personal 102.1(c) establece que la clasificación de cargos sólo considera las características de los cargos y no los atributos de sus titulares. En otras palabras, el sistema de clasificación asegura que todos los cargos de la Secretaría General tengan el grado y denominación apropiados y que se determinen de manera objetiva
/. Es por ello que la clasificación de un puesto depende, entre otros factores, de la naturaleza de las funciones, las responsabilidades y las complejidades del cargo. En cambio, no tienen ningún efecto sobre la calificación de un puesto la ubicación geográfica, la antigüedad del funcionario en el servicio, la calidad de su desempeño, su nivel de educación o experiencia o el volumen de trabajo.
Los diversos procesos de restructuración de la Secretaría, sumados a las drásticas reducciones en la cantidad de funcionarios, que a fines de 2011 alcanzaba los 471 puestos financiados por el Fondo Regular, han generado importantes transformaciones y cambios en las funciones y responsabilidades de los cargos existentes (véanse los gráficos 4 y 5). 
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Gráfico 2: Cambios de la estructura de la Secretaría General (dic. 2005 – jun. 2011) 
 /
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   Gráfico5: Fuerza laboral de la Secretaría General (1995 – 2010)
/
Los cambios estructurales de la Organización y la permanente eliminación de puestos de planta financiados por el Fondo Regular traen aparejada la necesidad de auditar los puestos de muchos funcionarios que debieron asumir nuevas funciones a fin de asegurar el funcionamiento de la Secretaría, con los costos adicionales que esto implica. Por otra parte, la desvinculación de funcionarios incluye el pago de gastos de repatriación y liquidaciones contractuales considerablemente onerosas. A todo ello se suma el fuerte desgaste institucional que estas medidas provocan.

En virtud de lo expuesto, el Comité del Personal:
· No acompaña la propuesta de la Secretaría sobre conversión de todos los puestos de director a nivel P-5 —Sección I (c)— sin una auditoría previa que determine la clasificación que le corresponda a cada puesto afectado por la conversión.
· Observa que en la actualidad, los directores a cargo de estas Oficinas de la Secretaría General en los Estados Miembros están clasificados a diferentes niveles: P-3, P-4 y P-5. Estos puestos no han sido debidamente auditados, razón por la cual no se han determinado las diferencias en funciones o responsabilidades que justifiquen tales discrepancias. 
· Advierta la existencia de nombramientos de confianza en Oficinas de la Secretaría General en los Estados Miembros, que contravienen la regla del personal 105.1(a).
Propuesta del Comité del Personal
El Comité del Personal recomienda:
1. Que se regularicen y aceleren los procesos de auditoría y reclasificación de puestos originados en las reformas estructurales de la Secretaría y en la asignación de funciones de mayor responsabilidad causada por la reducción del personal.
2. Que se asegure el cumplimiento de las normas que rigen los procesos de clasificación, auditoría y concurso de puestos a reclasificar, en atención a las reglas del personal 102.3(e) y 102.3(f) sobre clasificación y auditorías de puestos
/.
3. Que se realicen convocatorias a concurso público, abierto y transparente para los cargos de directores de departamento y directores de oficinas de la OEA en los países
/.
4. Que se comunique al personal y a los Estados Miembros cuál será el impacto presupuestario que resulte de las reestructuraciones de la Secretaría en materia de personal.
5. Que en el futuro, el programa-presupuesto contemple una partida para auditorias de puestos, tal como lo exigen las Normas Generales 
/.
6. Que se asegure el cumplimiento de las normas de clasificación de cargos en las Oficinas de la Secretaría General en los Estados Miembros, a fin de racionalizar y reducir el costo de sus operaciones al Fondo Regular.
7. Que se verifique que todos los puestos de la Secretaría General estén auditados y cuenten con términos de referencia actualizados.
V. 
Mecanismos de incentivos y retención del personal
El Comité del Personal apoya el compromiso de la Secretaría de mejorar el sistema de retención y promoción del desarrollo de planes de carrera para el personal de planta. A su vez, recomienda que la política de incentivos y retención del personal asegure la igualdad de acceso a las oportunidades de capacitación y desarrollo y la transparencia en los procesos. El Departamento de Recursos Humanos y el área en la que se desempeñan los funcionarios que se beneficien de este mecanismo deben trabajar en forma conjunta para promoverlo. Los mecanismos de incentivos y retención facilitarán la promoción interna para puestos vacantes en niveles superiores o laterales, lo cual redundará en un ahorro para la Secretaría. Por otra parte, contribuirán a establecer planes de carrera dentro de la Secretaría, fortalecerán el compromiso de los funcionarios con la Organización, mejorarán el rendimiento y fortalecerán la memoria institucional de la Secretaría. 

No obstante, el documento presentado por la Secretaría no propone un nuevo mecanismo o nuevas propuestas de incentivo y retención de funcionarios, sino que se limita a enumerar las prácticas e iniciativas existentes que reglamentan las Normas Generales y el Reglamento de Personal, tales como el aumento de paso, la selección por concurso, premios, capacitación, y evaluación de desempeño. 
El Comité del Personal considera oportuno elevar los siguientes comentarios, observaciones y recomendaciones preliminares con base en a la información presentada por la Secretaría
1- Aumento de paso cada uno o dos años
Es preciso aclarar que el aumento de paso cada uno o dos años al que se refiere el documento presentado por la Secretaría (Sección III (a)(1)) forma parte del sistema de remuneración establecido por la Asamblea General en concordancia con el sistema de las Naciones Unidas. El aumento de paso no representa un premio al desempeño, sino que forma parte de la remuneración del funcionario y refleja  su antigüedad en la Organización. La mayoría de los Estados Miembros cuenta con reglas similares que aplica a los empleados de la administración pública. El único vínculo existente entre el aumento de paso y el desempeño se presenta en el supuesto de que el funcionario reciba una evaluación insatisfactoria. En tal caso, el aumento de paso puede postergarse.
2- Selección por concursos
La selección por concurso está reglamentada en el Reglamento de Personal y en las Normas Generales. Sin embargo, su cumplimiento es deficiente y se ha desvirtuado aplicando prácticas discrecionales para la promoción y ascenso de funcionarios, como es el caso de la práctica conocida como career path.

El career path es un mecanismo mediante el cual se coloca en un puesto a un funcionario que no cumple con los requisitos académicos, técnicos o de experiencia para ocuparlo. Mientras el funcionario se desempeña en el puesto para el cual no está calificado, acumula la experiencia y los conocimientos técnicos y académicos necesarios para estar en condiciones de “ganar” el concurso para ese puesto. Esta práctica es altamente perjudicial para la Secretaría visto que, en lugar de colocar en un puesto al mejor candidato que el mercado laboral ofrece, se procede a ajustar los requisitos del puesto a las credenciales profesionales de un individuo a fin de garantizarle empleo en la Secretaría. La práctica del career path se ha mantenido en secreto, favorece a un reducido número de funcionarios elegidos discrecionalmente, es discriminatoria, es inicua y viola todas las normas vigentes en materia de selección, promoción y ascenso de funcionarios. El Comité del Personal solicitó en reiteradas oportunidades que se elimine esta práctica contraria a los intereses de los funcionarios, la Secretaría General y los Estados Miembros.
El Comité del Personal considera encomiable la intención de poner en práctica un mecanismo de ascensos, sin embargo no puede apoyar la práctica del career path. En su lugar, recomienda un programa de promoción, ascenso y desarrollo profesional basado en principios de transparencia e igualdad de trato y de acceso. Para ello, el Comité del Personal recomienda:

· Que se apliquen las normas relativas al traslado y promoción de funcionarios, según las cuales la clasificación de los puestos no está vinculada a las competencias, conocimientos y habilidades del individuo sino a las requeridas por el puesto.
· Que se asignen los puestos vacantes de la Secretaría a través del proceso de selección por concurso que describen las Normas Generales. 
· Que las descripciones de los puestos vacantes de la Secretaría se ajusten a las necesidades de la Organización y a las exigencias de los Estados Miembros, no a las competencias de los individuos que buscan ocuparlos.
· Que no se nombre en un cargo a ningún individuo que no cumpla con los requisitos de idoneidad y experiencia necesarios para ocuparlo. 
· Que se elimine por completo la práctica referenciada del career path y que los cargos ocupados bajo esta modalidad sean debidamente  auditados y convocados a concurso al nivel que defina la auditoría.
3- Premios al personal
Si bien los premios mencionados en el documento presentado por la Secretaría (Sección III(a)(3) representan un importante reconocimiento al personal, especialmente en cuanto a los años de servicio y el compromiso con la Organización, no se ha concebido un mecanismo que los vincule al desarrollo de carrera. El premio Leo Rowe es un mecanismo por el cual se otorga, por única vez, una suma de dinero por concepto de premio incentivo a un funcionario con desempeño sobresaliente.

También existen premios al desempeño sobresaliente otorgados por Directores y Secretarios a los funcionarios de sus dependencias. Estos premios deberían asignarse en coordinación con el Comité de Premios e Incentivos al Personal
/. Sin embargo, en la actualidad estos premios se han otorgado sin consultar con dicho Comité y, en numerosos casos,  se asignan de manera discrecional sin considerar las evaluaciones de desempeño. En ocasiones incluso no se han otorgado premios
El Comité recomienda que la entrega de premios al desempeño del personal se realice con base en el mérito y que se apliquen reglas existentes de manera transparente, uniforme y equitativa
4- Capacitación
La gestión por resultados implica una visión estratégica que se materialice en objetivos e indicadores institucionales claros y definidos. En la actualidad, las escasas oportunidades de capacitación ofrecidas al personal no responden en su totalidad a esta necesidad de gestión por resultados. En el futuro, se recomienda informar a los funcionarios acerca de las oportunidades de capacitación disponibles que se vinculen con sus objetivos, visto que estos se relacionan con las metas operativas de cada área y responden a los mandatos de la Organización. Es fundamental que las oportunidades de capacitación sean transmitidas a todo el personal y que se apliquen criterios claros de selección que aseguren la participación equitativa de los funcionarios
5- Sistema de evaluación de desempeño
El artículo 39 de las Normas Generales
/ y la regla 105.9 del Reglamento de Personal
/ describen el método de evaluación de los funcionarios. De acuerdo a estas normas: 
· Si bien el aumento de paso se vincula con la antigüedad, tal como lo establece la regla del personal 103.4
/, tendrán derecho al aumento de paso salarial los funcionarios que presenten un desempeño satisfactorio. 

· Las evaluaciones son un requisito indispensable para determinar la elegibilidad de quienes pueden o no acceder a contratos continuos.
/
En 2010, el Departamento de Recursos Humanos puso en marcha la fase piloto del Sistema de Evaluación de Desempeño. El Comité del Personal señala las siguientes ventajas del sistema:
1. La digitalización de las evaluaciones sistematiza y documenta los procesos de evaluación.

2. Las evaluaciones facilitan la definición de objetivos claros de trabajo, alineados con los mandatos de la Organización y con los objetivos operativos de cada área.

3. Las evaluaciones han favorecido la documentación de las tareas reales que desempeñan los funcionarios. Esto resulta particularmente beneficioso considerando que un gran número de funcionarios no cuenta con términos de referencia actualizados.

No obstante, el Comité del Personal ha identificado los siguientes desafíos que requieren atención:

· Es incongruente la aplicación de los criterios aplicados para definir el puntaje de evaluación, que pasó de un sistema binomial (desempeño satisfactorio o insatisfactorio) a una escala de 5 puntos.
· No se ha establecido el Comité Mixto de Evaluaciones de Desempeño, tal como lo establecen las normas, que se pronuncia en caso de conflicto derivado de una evaluación.
· No contempla estímulos adicionales para los funcionarios que se encuentran al final de la escala salarial. 
· En algunos casos, los directores y secretarios de área se mostraron renuentes a participar en el proceso de evaluación.
· Se identificaron deficiencias en la fase de diálogo entre evaluador y evaluado.
· Los funcionarios no pueden evaluar a su supervisor.
· El mecanismo no fue puesto en práctica en las Oficinas de la Secretaría General fuera de la sede, lo cual genera un doble estándar de evaluación y acceso a incentivos.
· No existe una relación directa entre los resultados de las evaluaciones de desempeño y la asignación de premios por desempeño sobresaliente u oportunidades de ascenso y promoción.
· En 2011 no se realizó la evaluación final de desempeño. 
El Comité de Personal acompaña los esfuerzos de la Secretaría por establecer un sistema de evaluación de desempeño y recomienda que se atiendan las preocupaciones presentadas. Asimismo, indica que, en tanto no se hagan las modificaciones que aseguren un sistema uniforme, imparcial y transparente, no se pueden vincular las evaluaciones al incremento salarial por paso.
Propuestas del Comité del Personal
Visto y considerando que la propuesta de la Secretaría no contempla una nueva política de incentivos, capacitación, reconocimiento al desempeño y desarrollo de carrera, el Comité del Personal recomienda:
1. Que la Secretaría y la Asociación del Personal elaboren conjuntamente un modelo de desarrollo de carrera justo, equitativo, transparente, con reglas claras y al que todos los funcionarios de la Organización puedan acceder.

2. Que dicho modelo asegure las garantías de igualdad en el otorgamiento de beneficios a todos los funcionarios de la Organización con contratos de igual naturaleza, en particular los beneficios que derivan del reconocimiento de las uniones de hecho y licencias por paternidad/adopción, (Propuesta de orden ejecutiva de sobre el reconocimiento institucional de los derechos de las uniones de hecho y Propuesta de Reglamento de Personal sobre licencia por paternidad/adopción, presentadas por el Comité del Personal el 25 de octubre 2010-pendiente de aprobación).
3. Que se vincule el desarrollo de carrera con la evaluación del desempeño.

4. Que se le dé prioridad a la promoción interna de funcionarios para cubrir puestos vacantes dentro de la Organización.

5. Que se ofrezcan oportunidades de capacitación afines con las tareas que desempeñan los funcionarios. 

6. Que se apliquen a los funcionarios de la Secretaría, incentivos existentes en otras organizaciones internacionales.

7. Que se aplique la nueva metodología de reclutamiento “taleo”, informándosele a los funcionarios sobre el funcionamiento de esta herramienta.

8. Que el Comité Mixto de Evaluaciones de Desempeño participe activamente en la asignación de premios e incentivos, tal como lo indican las normas.
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Fuerza Laboral de la Secretaría General 








�.	Artículo 21. Personal de confianza. a. Definición de los cargos de confianza:  Serán considerados de confianza los cargos de Secretario Ejecutivo para el Desarrollo Integral, designado Director General de la AICD, así como los de Subsecretarios, Asesores del Secretario General y del Secretario General Adjunto y directores y subdirectores de aquellos departamentos que el Secretario General identifique al efecto.


b. Descripción y disposiciones especiales: i. El personal de confianza es designado discrecionalmente por el Secretario General para ocupar los cargos que las presentes Normas Generales definen como cargos de confianza. Dichas designaciones durarán mientras el Secretario General ejerza su mandato y los designados gocen de su confianza. ii. El Secretario General podrá designar para ocupar cargos de confianza a miembros del personal, sean o no del Servicio de Carrera, o a personas ajenas a la Secretaría General. iii. Cuando el Secretario General dé por terminados los servicios de una persona que ocupa un cargo  de confianza, deberá dar al interesado la notificación que dispone el artículo 58, excepto cuando se trate de un miembro del Servicio de Carrera. En este último caso, el miembro del Servicio de Carrera tendrá derecho a continuar en dicho Servicio en un cargo de la misma clasificación del que tenía antes de su designación. iv. 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. v. Como regla general, ninguna persona será nombrada a un cargo de confianza de nivel inferior a P-4. Podrán hacerse excepciones en el caso de personal asignado a la Oficina y residencia del Secretario General y a la Oficina del Secretario General Adjunto. El número de cargos de confianza financiados por el Fondo Regular no deberá exceder el ocho por ciento de los cargos financiados por ese fondo.


�.	La regla del personal 104.5 es similar al artículo 21 de las Normas Generales.


�.	Sentencia 105 del Tribunal Administrativo. Don C. Eller vs. Secretario General de la Organización de los Estados Americanos.


�.	Regla del personal 104.5 (a): “sin embargo los cargos de los Directores de las Oficinas de la Secretaría General fuera de la Sede no serán de confianza”.


�.	Artículo 19: “Personal con contratos continuos: a. Elegibilidad: Los miembros del personal que ya han sido seleccionados por concurso para un puesto financiado por el Fondo Regular y que han trabajado en la Secretaría General con contratos por tiempo limitado o con una serie de estos contratos por no menos de cinco años consecutivos desde ese concurso pueden ser contratados mediante contrato continuo siempre que […]; b. Lista de elegibilidad: La Secretaría General mantendrá una lista de todos los miembros del personal elegibles en orden de antigüedad. El orden de antigüedad se basará en el período de servicio continuo transcurrido desde la fecha que el miembro del personal elegible haya sido designado por concurso para ocupar un cargo con un contrato de plazo fijo financiado por el Fondo Regular. La Secretaría General periódicamente revisará y modificará esta lista para agregar nuevos candidatos elegibles y eliminar aquellos que ya no lo sean y deberá proveer copias de la lista actualizada a los miembros del personal que la soliciten. c. Meta porcentual: La meta porcentual estará comprendida en un rango de entre 40% y 50%. Se computa dividiendo el número de miembros del personal con nombramientos del Servicio de Carrera y contratos continuos por el número total de miembros del personal financiados por el Fondo Regular, conforme a los artículos 17(a)(i)-(iv) de estas Normas Generales: personal del Servicio de Carrera, personal con contratos continuos, personal con contratos a término fijo y personal de confianza.”


�.	Artículo 20. “Personal con contratos a término fijo: i. Contratos de la Serie A: Los Contratos de la Serie A son contratos por hasta tres años conforme a los cuales el miembro del personal no es nombrado mediante el proceso de selección por concurso del artículo 44 de estas Normas Generales. Ningún miembro del personal puede prestar servicios por más de tres años conforme a uno o más contratos de la Serie A financiados por el Fondo Regular, sea en forma consecutiva o no. Los contratos de la Serie A también incluyen los contratos para observadores especiales que se rigen específicamente por limitaciones adicionales establecidas en el Reglamento de Personal y las disposiciones administrativas pertinentes de la Secretaría General. ii. Contratos de la Serie B: Los Contratos de la Serie B son contratos por períodos de uno a cinco años. Existen dos tipos de contratos de la Serie B: los financiados por el Fondo Regular y los financiados con recursos distintos de los del Fondo Regular. a) Contratos de la Serie B financiados por el Fondo Regular: los contratos de la Serie B financiados por el Fondo Regular se otorgan por concurso de acuerdo con el artículo 44 de las Normas Generales. (b) Contratos de la Serie B financiados por otros fondos: los contratos de la Serie B financiados por otros fondos se otorgan por concurso, a menos que estén exceptuados en los casos en que se considera inconveniente el concurso, de acuerdo con los procedimientos establecidos en el Reglamento de Personal”.


�.	En 1998, la Secretaría General y los Estados Miembros iniciaron un largo período de negociaciones que culminó en junio de 2002 con la adopción de la resolución AG/RES. 1873 (XXXII-O/02). Mediante esta decisión, se clausuró el Servicio de Carrera y se lo sustituyó “por un contrato continuo como mecanismo de empleo para los funcionarios actuales y futuros que no sean de carrera y busquen una mayor estabilidad en el empleo que la que brindan los contratos a término fijo”. Este acuerdo incluyó el establecimiento de una meta porcentual para contratos continuos basada en estudios comparativos del porcentaje de personal “regular” (de planta) con tipos similares de contratos en otras organizaciones. La meta porcentual fue aprobada en la citada resolución y fue incorporada en el artículo 19(c) de las Normas Generales. En el informe presentado el 9 de mayo de 2002 a la CAAP (�HYPERLINK "http://www.scm.oas.org/idms_public/SPANISH/hist_02/cp09843s15.doc"�CP/CAAP-2625/02�), la Presidenta del Grupo de Trabajo sobre Política de Personal señaló que: “la nueva meta porcentual del 40%-50% ofrece a la Organización un equilibrio de personal temporal y personal más “permanente” de forma de mantener la flexibilidad suficiente para dotar nuevos programas que requieren distintos conjuntos de conocimientos y capacidades y al mismo tiempo retener suficiente personal con la memoria institucional y lealtad necesarias para sostener la institución”. Asimismo, previó que “habrá más regularidad y seguridad para el personal que trata de obtener un contrato continuo[…] Conforme al nuevo sistema, el personal elegible tendrá oportunidades más frecuentes y regulares de obtener esos contratos continuos, sujeto a la aplicación de la meta porcentual, en abril y octubre de cada año”. A pesar de ello, en 2009 la Secretaría General suspendió unilateralmente el cumplimiento del mandato adoptado por la Asamblea General en 2002.


�.	Véase el pie de página 7.


�.	Regla del personal 105.2 “Traslados: (b) La Secretaría General procurará mantener una política de movimiento lateral y de rotación que permita el traslado de los funcionarios a puestos de la misma categoría y grado dentro de la Secretaría General, con el objeto de que puedan ampliar sus conocimientos y experiencias para beneficio de la Organización. (c) Para que un funcionario pueda ser trasladado se requiere que llene los requisitos necesarios para desempeñar el puesto al cual se ha propuesto trasladarlo”.


�.	En dicha resolución se considera que el nuevo sistema de remuneración establecido en la resolución CP/RES. 631 (989/94) se encuentra sujeto a un número de condiciones que incluyen una auditoría de los cargos de la Secretaría General de acuerdo con las normas y métodos de la ONU; y la certificación por el Secretario General de que la clasificación de los cargos y grados en la Secretaría  General se ajusta a las normas y métodos de la ONU […].


�.	La Regla de Personal 102.2 establece que todos los cargos de la Secretaría General – con excepción de los cargos de Secretario General, Secretario General Adjunto, Secretarios Ejecutivos establecidos en la Carta de la OEA y los Subsecretarios - estarán clasificados en 14 grados distribuidos en dos categorías de conformidad con las Normas de Clasificación y las resoluciones pertinentes de la Asamblea General (de P-1 a P-5 y D-1 a D-2 para cargos profesionales, y de G-1 a G-7 para servicios generales).


�.	Este gráfico se realizó con base en las Órdenes Ejecutivas 05-13, 05-13 Rev.1, 05-13 Rev.2, 05-13 Rev.3, 05-13 Rev.4, 08-01, 08-01 Rev. 1, 08-01 Rev.3, y 08-01 Rev.4. 


�.	Gráfico publicado por el Departamento de Recursos Humanos en el documento CP/CAAP-3096/11 rev. 1 corr.1


�.	Regla del personal 102.4 (e): “El DRH hará una revisión de la clasificación de cada cargo vacante antes de proceder a cubrir la vacante. La clasificación de los cargos en cada Secretaría, Departamento u Oficina de la Secretaría General será revisada periódicamente por el DRH. Dicho Departamento podrá revisar los cargos a iniciativa propia o a petición de los titulares respectivos o de sus supervisores o bien podrá programar revisiones generales de clasificación de cargos en Secretarías, Departamentos u Oficinas o de un grupo de cargos, ya sea a petición de los jefes de Secretaría, Departamento u Oficina o en atención a circunstancias tales como modificaciones imprevistas en la estructura administrativa o las necesidades de una Secretaría, Departamento u Oficina; (f) La revisión de cargos consistirá en: (i) un análisis de las funciones, responsabilidades y requisitos de cada cargo, descritos en el formulario pertinente y aprobados por el Subsecretario, Secretario Ejecutivo o el Director del Departamento u Oficina correspondiente; (ii) una auditoría de cada cargo que incluya, en la medida de lo posible, entrevistas in situ con el titular y sus supervisores así como un examen de algunas muestras del trabajo realizado, pero que podrá limitarse al análisis de la información que se solicita en la Regla 102.3(c) o 102.3(i) si no hubiere habido cambios sustanciales en las funciones del cargo desde la última revisión, y (iii) una evaluación del cargo, de conformidad con las Normas de Clasificación de la Organización.


�.	Se deberá dar prioridad a los concursos postergados de los funcionarios de planta por sobre los concursos para seleccionar directores o cualquier otro puesto que era de confianza al 31 de enero de 2012.


�.	Artículo 38: “El Secretario General dictará las disposiciones administrativas para la clasificación de los cargos en la categoría profesional y en la de servicios generales conforme a las resoluciones de la Asamblea General y a la naturaleza de los deberes y responsabilidades correspondientes. El Secretario General incluirá en el proyecto de programa-presupuesto los fondos necesarios para una auditoría de las clasificaciones de todos los cargos, que se llevará a cabo por lo menos una vez cada cuatro o seis años y se completará no menos de seis meses antes de que la Comisión Preparatoria analice el proyecto de programa-presupuesto para el ejercicio fiscal siguiente”.


�.	Según el Memorandum Administrativo 92 estos premios deben asignarse en concordancia con la Regla 105.10 y en coordinación con el Comité de Premios e Incentivos al Personal, en el cual tiene participación un representante del Comité del Personal.


�.	Artículo 39: “El trabajo del personal será evaluado periódicamente. Con tal objeto el Secretario General reglamentará un sistema de evaluación que, con arreglo a lo dispuesto en el artículo 120 de la Carta, establezca: a. La evaluación del personal por lo menos una vez al año; b. La forma en que se realizará el proceso de evaluación y sus instancias; c. Las garantías del personal sujeto a evaluación […]”.


�.	Regla del personal 105.9: “(a) Todos los supervisores en la Secretaría General realizarán, al menos una vez al año, una revisión y evaluación del trabajo desempeñado por los funcionarios sujetos a su supervisión, y harán evaluaciones más frecuentes según lo consideren necesario. Dicha evaluación tendrá por objeto determinar no sólo el grado de eficiencia con que el funcionario ha desempeñado sus funciones, sino también su capacidad actual y aptitudes potenciales. (b) El DRH establecerá un procedimiento para llevar a cabo evaluaciones que se publicará mediante una Circular de Personal”.


�.	Regla del personal 103.4: “(a) En las escalas de sueldos se dispondrán aumentos periódicos (anuales o bienales, según el caso) dentro de cada grado para los funcionarios que hayan prestado servicios satisfactorios y observado buen comportamiento de conformidad con la evaluación anual correspondiente”.


�.	El artículo 19 (a)(ii) de las Normas Generales establece que solo podrán competir por este tipo de contratos aquellos funcionarios que tengan evaluaciones satisfactorias durante los últimos tres años, y que no cuenten con más de una evaluación insatisfactoria en su historial.
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