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Introdução 


As Diretrizes para o Programa-Orçamento da Organização para 2009 (AG/RES.2437 (XXXVIII-O/08), instam o Secretário-Geral “a continuar implementando um plano de ação que modernize as políticas de recursos humanos e que inclua procedimentos de contratação transparentes, metodologias racionais de avaliação de desempenho e de administração de pessoal, nomeações de confiança, eqüidade na distribuição geográfica e equilíbrio de gênero na hierarquia da OEA e a apresentar um relatório detalhado e recomendações ao Conselho ….”


Em resposta parcial a este mandato, a Secretaria-Geral (SG/OEA) submeteu à Comissão de Assuntos Administrativos e Orçamentários (CAAP) um relatório sobre as nomeações de confiança em 31 de dezembro de 2008 (CP/CAAP-2986/09).  O relatório recomendou uma diferenciação entre quatro categorias de nomeações de confiança. A recomendação encontra-se atualmente sob consideração da CAAP.  


Ademais, em 18 de março a SG/OEA submeteu à CAAP um relatório sobre a distribuição geográfica e o equilíbrio de gênero na SG/OEA em 31 de dezembro de 2008 (CP/CAAP-3001/09). O relatório recomendou a aplicação da fórmula da Organização das Nações Unidas para a Alimentação e a Agricultura (FAO) para determinar a adequada representação geográfica na OEA. Essa fórmula foi aprovada pela CAAP em 25 de março de 2009.  


Adicionalmente a Secretaria-Geral está apresentando um documento em separado, o “Relatório sobre Desempenho das Contratações (CPR). Entre outros assuntos, o relatório descreve iniciativas de reforma na área das contratações, inclusive das contratações de recursos humanos. 


Estes três relatórios dão cumprimento a elementos do supracitado mandato da Assembléia Geral.


A Secretaria de Administração e Finanças (SAF), por intermédio do Departamento de Recursos Humanos (DRH), tem a satisfação de apresentar à CAAP um novo relatório, que aborda em maiores detalhes os atuais esforços no sentido de aperfeiçoar políticas de recursos humanos e modernizar seus componentes de gestão. Nossa meta é contribuir para uma Organização mais eficiente e efetiva, assim como fortalecer o compromisso da SG/OEA com a austeridade e a transparência em todas as suas ações. 


Este relatório aborda os seguintes tópicos: 

1. Perfil da força de trabalho da SG/OEA;


2. Revisão do Regulamento do Pessoal, incluindo mecanismos de contratação, avaliações de desempenho, resolução de conflitos e classificações de cargos.; 

3. Gestão e Planejamento da Força de Trabalho, incluindo o Sistema de Controle de Posições, planejamento das sucessões, recrutamento e seleção, e treinamento. 

1,
Perfil da força de trabalho da SG/OEA  

A. Pessoal financiado com fundos específicos e outros fundos
 (tendência entre 1995 e 2008)


A CAAP solicitou da Secretaria-Geral um exame do número de pessoal financiado com fundos específicos [AG/RES. 2437 (XXXVIII-O/08), II. A.1.b.].


O gráfico seguinte mostra uma linha de tendência de posições financiadas pelo Fundo Ordinário, fundos específicos e outros fundos, entre 1995 e 2008:
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· O número de membros do pessoal financiados com o Fundo Ordinário permaneceu relativamente estável. Entre 2007 e 2008, houve um acréscimo de quatro funcionários. Em sua maioria, os novos postos no Fundo Ordinário resultaram da conversão de cargos mais elevados em cargos menos elevados. Por exemplo: uma vaga P05 pode ser dividida em duas novas posições: P02 e G05. Isto resulta na otimização de recursos de pessoal dentro do mesmo orçamento de pessoal.

· Em contraste, o número de membros do pessoal financiados por fundos específicos e outros fundos aumentou. Em 31 de dezembro de 2008, o número nessa categoria chegou a 203, o que representa um aumento de 56% em relação a 2002 (130). Isto reflete o crescimento no nível de fundos específicos e de serviços e inclui compromissos de doadores em apoio a iniciativas geridas pela OEA. As despesas por conta dos fundos específicos e outros fundos somaram $84,7 milhões em 2002 e $97,9 milhões em 2008. 

· O pessoal financiado com fundos específicos e outros fundos tende a receber contratos de curta duração. Esses contratos de curta duração representam 59% do número total de contratos financiados por fundos específicos e outros fundos. Em comparação, os contratos de curto prazo representam apenas 27% do total de contratos financiados pelo Fundo Ordinário. 

· Existem diferenças em custos de recursos humanos associados ao financiamento do Fundo regular e dos fundos específicos e outros fundos. Isto se deve a duas razões principais:
1) Benefícios implícitos em contratos de longo prazo, contratos continuados e serviço de carreira. Em sua maioria, os contratos financiados com fundos específicos e outros fundos são contratos de pessoal a curto prazo: 120 de 203. Por outro lado, o Fundo Ordinário financia 336 contratos de longo prazo, contratos continuados categorias de serviço de carreira. Ademais do salário básico, estes podem incluir, na dependência de se tratarem de contratos profissionais ou de serviços gerais, benefícios tais como subsídio de educação, dependentes, reembolso de matrículas, seguro de vida, férias no país de origem e ajuda para transporte e mudança.

2) Pessoal associado. O número de pessoal financiado por fundos específicos e outros fundos inclui nove associados, os quais, segundo definição do Art. 24 das Normais Gerais,... “não gozam de nenhum dos direitos e benefícios dos membros do pessoal...”, e não são pagos pela Secretaria-Geral da OEA. 

· Um número significativo de CPRs e contratos locais são financiados por fundos específicos. Isto será examinado mais adiante.

B. A atual força de trabalho da Secretaria-Geral 

(Ver o Anexo I - Workforce at the General Secretariat)

· Em 31 de dezembro de 2008, a distribuição da força de trabalho era a seguinte: 732 posições preenchidas por pessoal
 , 534 financiadas pelo Fundo Ordinário (FO) e 203 financiadas por fundos específicos (FE).

· Das 737 posições do pessoal, 244 (33%) correspondem à categoria de Serviços Gerais.

· Em 30 de setembro de 2008, havia 471 contatados ativos (ou seja, “pessoas naturais” CPRs). Este número equivaleria a 31% da força de trabalho total. A grande maioria destes CPRs. (85%) é financiada por fundos específicos.

· Em 30 de outubro de 2008, havia 273 contratos locais nas representações, apoiando programas e atividades realizadas nos Estados membros. Tais contratos são financiados exclusivamente com fundos específicos. Até recentemente, esses contratos não eram tabulados na Sede.  SAF/DRH estão trabalhando com as Representações locais da OEA para assegurar que a Sede disponha de dados completos sobre esses contratos locais, fontes de financiamento e termos de cada contrato. 

2.
Revisão do Regulamento do Pessoal 


O Departamento de Recursos Humanos (DRH), com o apoio do Departamento de Serviços Legais (DSL), completou uma revisão inicial detalhada e um projeto de revisão de áreas críticas do Regulamento do Pessoal, visando a assegurar que estas permaneçam atualizadas e sensíveis aos requisitos atuais. Em 2007 e 2008, com o apoio do DSL e da Associação do Pessoal, o DRH dedicou-se à tarefa de atualizar o Regulamento do Pessoal de modo a que este reflita as revisões das Normas Gerais aprovadas pelos corpos deliberativos, tal como a mais recente Assembléia Geral. Uma vez completada esta atualização e reconciliação do Regulamento do Pessoal, a meta seguinte consistiu em identificar áreas do Regulamento que geravam certa confusão ou ineficiências. O objetivo foi propor soluções baseadas em melhores práticas usadas por outras organizações internacionais. Foram identificadas quatro áreas críticas para fins de melhoramento: mecanismos de contratação, conciliação e mediação, avaliação de desempenho e classificação de cargos. Consta a seguir uma descrição adicional da situação de cada área. 

Note-se que os Próximos Passos para todos os projetos nesta seção incluem:

· A finalização da revisão interna e a negociação de mudanças propostas. Esta iniciativa em andamento continuará pelo restante de 2009.

A. Mecanismos de contratação 


Tal como descrito no mais recente Relatório de Desempenho das Contratações (CPR) 2008, a SG/OEA está dedicada à tarefa de simplificar os múltiplos mecanismos de contratação usados pela SG/OEA, incluindo a contratação de recursos humanos e de serviços adquiridos de entidades locais. No referente a recursos humanos, a proposta da SG/OEA é de aperfeiçoar e reduzir o número de mecanismos de contratação. A implementação desta iniciativa estabelecerá mais exatamente a diferenciação entre funcionários e contratantes independentes. O objetivo é assegurar que as pessoas sejam contratadas de acordo com o mecanismo de contratação apropriado. Os subprodutos desta iniciativa incluem a padronização do processo de contratação e maior transparência nos respectivos procedimentos (inclusive a contratação local em escritórios da OEA nos Estados membros).

Medidas adotadas:


O DRH, com o apoio legal do DSL, adotou as seguintes ações: 

· Exame e comparação de mecanismos de contratação utilizados pelo BID e pela ONU (novembro de 2007).

· Revisão do Regulamento do Pessoal a fim de alinhá-lo completamente às Normas Gerais (concluída e em vigor desde 28 de julho de 2008).

· Proposta preliminar de consolidação de mecanismos múltiplos de contratação. Novos instrumentos propostos para a contratação de recursos humanos estão sendo submetidos a revisão administrativa final para subseqüentes discussões com a Associação do Pessoal e decisão final da Secretaria-Geral.

· Proposta preliminar de benefícios aplicáveis aos membros do pessoal, de acordo com os novos mecanismos de contratação baseados em melhores práticas.

· Exame e comparação de salários e benefícios pagáveis a membros do pessoal local nos sistemas da ONU e do PNUD (março de 2009). 

· Continuação do desenvolvimento de diretrizes de transição para implementar novos mecanismos de contratação em futuros contratos (exceto para contratos de serviços de carreira e contratos continuados, que permanecerão inalterados).

Próximos passos: 

· Completar a revisão administrativa de mecanismos de contratação.

· Revisar, com a Associação do Pessoal, propostas preliminares de consolidação de mecanismos de contratação.

· Revisar salários e benefícios pagáveis a pessoal local dos escritórios da OEA nos Estados membros.

· Revisar diretrizes de transição no âmbito da Secretaria-Geral.

· Integrar os processos redefinidos de operação ao Módulo de Recursos Humanos do sistema OASES (a ferramenta operacional baseada no Oracle, usada pela SG/OEA) no segundo trimestre de 2010. Isto assegurará um elo direito entre as decisões sobre recursos humanos e seu impacto orçamentário e financeiro. 

B. Conciliação e mediação


O DRH, com o apoio legal do DSL, desenhou um novo sistema que habilitará a Organização a resolver reclamações trabalhistas com mais eficiência, ao aperfeiçoar e simplificar processos administrativos baseados em princípios de conciliação e mediação. O sistema proposto estimula uma participação mais ativa dos supervisores e visa a ajudar a SG/OEA a atingir um nível mais alto de eficiência no uso de escassos recursos, mediante a eliminação de etapas de revisão desnecessárias, sem afetar o devido processo.

Medidas adotadas

· O projeto de propostas de mudanças nas Normas Gerais e no Regulamento do Pessoal para implementar o novo sistema de solução de reclamações trabalhistas (conciliação e mediação) está sob revisão final da alta administração da SG/OEA, para sua subseqüente discussão com a Associação do Pessoal. 

Próximos passos:

· A Secretaria-Geral, com a colaboração da Associação do Pessoal, selecionará mediadores.

· Uma proposta preliminar de procedimentos administrativos disponíveis em casos de assédio deverá ser completada pelo DRH, com o apoio legal do DSL, em maio de 2009.

C. Avaliações de desempenho


O DRH desenhou um novo sistema eletrônico de avaliação de desempenho (PES), que visa a assegurar o alinhamento entre objetivos membro do pessoal e as metas da Organização. O sistema destina-se a promover a comunicação e a responsabilidade entre gestores e seu pessoal, avaliar o desempenho de cada membro do pessoal no trabalho e implementar pertinentes ações de pessoal.

Medidas adotadas:

· O novo sistema está sendo desenhado em colaboração com a Associação do Pessoal.

· O DRH, com o apoio do DSL, tem procurado incluir as novas regras do PES no Regulamento do Pessoal (setembro de 2008-março de 2009). Uma vez aprovadas, as regras do PES oferecerão diretrizes mais claras e maior transparência ao processo de avaliação de desempenho, tanto para os membros do pessoal como para os supervisores. 

· O DRH realizou duas sessões de treinamento em 2007. Na primeira, com a participação de 318 membros do pessoal, apresentou-se o propósito do PES e seu formato eletrônico. Na segunda sessão de treinamento, com a presença de 222 membros do pessoal, ofereceu-se orientação sobre “como realizar conversações de desempenho efetivas”. 

· Atualmente, 80% dos membros do pessoal estabeleceram seus objetivos de trabalho no sistema PES.

Próximos passos:


Ciclo de transição (2007- 2009)

· Uma vez totalmente aprovado o processo do OS, o DRH oferecerá aos membros do pessoal uma série de sessões de treinamento sobre “como conduzir a entrevista formal de avaliação de desempenho”, de modo a completar o programa de treinamento do PES. 

· Segundo as estimativas, a conclusão do ciclo do OS 2007-2008 ocorrerá no mês de junho. O ciclo de 2009 deverá começar em julho e terminar em dezembro de 2009.

Ciclo inteiramente implementado (2010)

· Segundo as projeções, o PES estará inteiramente implementado a partir de janeiro de 2010.

D. Classificação de cargos (Auditorias de cargos)

Para assegurar que os requisitos de dotação de pessoal estejam alinhados às necessidades de cada unidade organizacional, bem como para padronizar políticas e procedimentos sobre classificação de cargos, o DRH, com o apoio do DSL, preparou uma proposta de mudanças nas Normas Gerais e no Regulamento do Pessoal em matéria de classificação de cargos. As mudanças propostas aperfeiçoarão procedimentos administrativos de classificação de posições, oferecerão clareza na definição de conceitos e melhorarão o planejamento financeiro. 

Medidas adotadas:

· Comparar e contrastar melhores práticas com outras organizações internacionais, como a ONU, o Banco Mundial e a OPAS (novembro de 2007).

· Revisar o Regulamento do Pessoal em matéria de classificação de cargos (setembro-dezembro de 2008).

· Revisão e auditoria de pedidos de reclassificação pelo DRH, com a assistência de um perito externo no sistema de classificação da ONU (completadas em dezembro de 2008).

· Eliminação do acúmulo de pedidos de reclassificação (completada em dezembro de 2008).

Próximos passos:

· Desenhar um Sistema de Controle de Posições que vincule diretamente mecanismos de implementação com posições, no sistema OASES (dezembro de 2009). 

· Propor um procedimento claro de reclassificações e um calendário vinculado ao processo orçamentário, em dezembro de 2009.

· Implementar descrições de função padronizadas para posições do mesmo nível na SG/OEA, no segundo trimestre de 2010.
3.
Gestão e planejamento da força de trabalho


A Secretaria-Geral está trabalhando em duas iniciativas para reforçar os instrumentos de planejamento da sua força de trabalho. Estas dotarão os gestores principais da SG/OEA de instrumentos decisórios adicionais em matéria de recursos humanos e financeiros. Tratam-se dos sistemas de controle de posições e planejamento de sucessões.

A. Sistema de controle de posições 

A SAF está empenhada na tarefa de desenvolver um sistema de controle de posições que dotará a Organização das ferramentas necessárias para um melhor planejamento da força de trabalho e, afinal para aperfeiçoar e integrar totalmente processos administrativos e orçamentários no OASES.

Medidas adotadas:


O DRH, em conjunto com o Departamento de Serviços Orçamentários e Financeiros (DSPF) e a equipe do Projeto de Transformação e Modernização (conhecida como STAMP), da SAF, adotou as seguintes medidas:

· Identificação e desenvolvimento da lista de grupos e subgrupos ocupacionais, com o propósito de preparar descrições de função genéricas de acordo com os padrões de classificação da ONU (março de 2009).

· Identificação e desenvolvimento de um sistema de códigos e definições de posições (novembro de 2008-janeiro de 2009).

· Aquisição de extenso conhecimento sobre as capacidades do Módulo de RH no OASES, em termos de recrutamento, orçamento e controle de posições (agosto de 2008-fevereiro de 2009).

· Revisão de estruturas de organização nos departamentos/escritórios (dezembro de 2008-abril de 2009).

· Elaboração de um detalhado inventário de posições e vagas (fevereiro-março de 2009).

Próximos passos:

· Desenvolvimento de processos de contratação e de classificação de posições no OASES, em junho de 2009. 

· Estabelecimento, com o DSFP e a equipe STAMP, de um sistema de codificação formas de posições, em junho de 2009.

· Desenho de descrições de função padronizadas, para alinhar aptidões, competência e requisitos de trabalho, em dezembro de 2009.

· Melhoria dos processos atuais de contratação e recrutamento, mediante a vinculação entre Recursos Humanos e orçamento, tudo no âmbito do OASES. A data prevista para este passo é o segundo trimestre de 2010. 

B. Planejamento da sucessão


Nos próximos três anos, 35 membros do pessoal estarão deixando o serviço da OEA ao atingirem a idade de aposentadoria compulsória (65 anos). Este número representa 6,5% das posições financiadas pelo Fundo Ordinário. Muitos destes funcionários ocupam posições avançadas (P04 e acima). A fim de otimizar o uso de recursos humanos, as necessidades de pessoal de cada área estão sendo avaliadas nos mais altos níveis da SG/OEA. O objetivo é preencher muitas dessas posições a partir da própria Secretaria-Geral, a um nível menor ou fracionadas em duas posições profissionais ou de serviços gerais mais baixas. Isto tornará mais efetivo o uso de escasso fundos de recursos humanos, com atendimento das necessidades de pessoal de cada área.

Medidas adotadas:

· Identificação de futuras aposentadorias por idade nos próximos três anos.

Próximos passos*:

· Desenvolver uma política para um plano de sucessão.

· Identificação, na Organização, de pessoas dotadas de alto potencial, que possam ser preparadas para ocupar posições de importância critica.

· Programa de orientação para promover a transferência de conhecimento entre os funcionários que ocupam atualmente posições chave, e o pessoal identificado como possuidor de alto potencial.

· Programa de treinamento.

* Foram identificados os próximos passos para o planejamento da sucessão, embora sua execução deva ocorrer após a implementação de uma série de iniciativas, entre as quais a conclusão do Sistema de Avaliação de Desempenho.
C. Processo de recrutamento e seleção 

A Secretaria-Geral tem revisado e melhorado o atual processo de recrutamento e seleção, com vistas a recrutar e reter nas vagas que existam as pessoas mais qualificadas no Hemisfério.
Medidas adotadas: 

· Discussões de políticas com membros da Comissão Assessora de Seleção e Promoção estão sendo realizadas com o propósito de dotar todos os seus membros de uma compreensão mais ampla do atual processo de seleção. Essas reuniões também visam a identificar alternativas tais como a incorporação de tecnologia e o aperfeiçoamento dos critérios de seleção, de modo a melhorar o processo (fevereiro-abril de 2009).  

· A Comissão Assessora de Seleção e Promoção, presidida pelo Secretário-Geral Adjunto, e membros do DRH, participaram de uma sessão de treinamento em recrutamento e seleção, realizada em novembro de 2008. O objetivo do treinamento foi demonstrar melhores práticas na área do recrutamento de pessoal e melhorar os critérios pelos quais são avaliados os candidatos. O treinamento centrou-se em detalhes sobre técnicas de entrevista, incluindo perguntas de seguimento e outras ferramentas de determinação de fatos, o que resultará no recrutamento dos candidatos mais apropriados para posições na SG/OEA.

Próximos passos:

· Continuação das reuniões de discussão de políticas ao longo de 2009.

· Identificação de áreas para o melhoramento do atual processo de recrutamento e seleção.

· Implementação, em dezembro de 2009, de modificações propostas em diferentes estágios do processo.

D. Treinamento

O DRH preparou um plano de treinamento e desenvolvimento que visa a fortalecer as aptidões de liderança e administração entre os membros do quadro de gestores da SG/OEA, para ajudá-los a alcançar as metas e objetivos da Organização. Como parte do plano, realizou-se em junho de 2008 um workshop piloto destinado a testar o conteúdo do Programa de Liderança e Administração para Diretores, e para assegurar sua harmonização com as necessidades da Organização, o qual contou com um total de 24 participantes de todas as dependências da SG/OEA. O DRH reuniu-se com os facilitadores para redefinir o programa, com base nos insumos obtidos durante o encontro piloto. Segundo as projeções, o workshop para Diretores deverá ser realizado em 2009.

Adicionalmente, desde junho de 2008 foram oferecidos os seguintes programas de treinamento para fortalecer a competência dos membros do pessoal da SG/OEA: 

· Prevenção do assédio no lugar de trabalho.  Este treinamento foi ministrado em 2008 a 20 oficiais administrativos de diferentes dependências da SG/OEA e a pessoal do DRH. O propósito do treinamento foi dotar os participantes das aptidões necessárias para identificar casos de assédio sexual, discriminação por raça, origem nacional ou preferência religiosa, e para tratar de condutas impróprias ou ilegais n lugar de trabalho, com base nas Normas Gerais e nas Ordens Executivas da OEA.

· Como preparar descrições de funções. Este treinamento foi oferecido a 31 oficiais administrativos de diferentes dependências da SG/OEA em junho de 2008. Seu propósito foi introduzir ao pessoal os princípios básicos da preparação de descrições de função, com destaque para os componentes principais de uma boa descrição: clareza, concisão, e um reflexo das funções e responsabilidades do posto. Esta atividade de treinamento facilitará o desenvolvimento de descrições genéricas e funções em cada uma das unidades da Organização.

· OASES. Um total de 46 membros do pessoal recebeu certificados de desempenho de funções em OASES. Destes, 19 foram certificados como aprovadores, 25 como preparadores e dois como recebedores.

· Liderança e orientação. Este programa de treinamento está sendo atualmente oferecido a 15 membros do pessoal, representando todas as dependências da SG/OEA. Os participantes do mesmo são membros do pessoal com potencial de liderança, que trabalham em estreito contato com o DRH em assuntos relacionados com recursos humanos. O programa visa a fortalecer aptidões de liderança, orientação e comunicação de participantes, de modo a habilitá-los a infundir em suas secretarias uma cultura de comunicação aberta e de orientação para maximizar o desempenho, a motivação e a resolução de conflitos. 

O DRH continua a manter o seu compromisso de proporcionar treinamento adequado em apoio a todo o pessoal da SG/OEA, no fortalecimento de suas capacidades de desempenho dos deveres e responsabilidades de suas funções, no âmbito do seu esforço para alcançar as metas organizacionais e departamentais. 

Conclusão

A Secretaria-Geral deu importantes passos rumo à modernização das suas políticas de recursos humanos, levando em conta a recomendação da CAAP no sentido de promover uma cultura de austeridade, eficiência e transparência no uso de seus recursos.
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� 	Outros Fundos:  fundos de serviços, FEMCIDI e fundos fiduciários.


� 	Exclui aqueles que trabalham para o Trust of Americas, que não são funcionários da SG/OEA.
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