- 11 -[image: image4.emf]Funcionarios

Consultores

Voluntarios

Mecanismo de Contratación para RH

Contratos registrados en 

la base de datos de RH

Contratos procesados a 

través de órdenes de 

compra

1 Servicio de Carrera



2 Contrato Contínuo



3 Término Fijo Serie A



4 Término Fijo Serie B



5 Contrato de Observador Especial



6 Contrato de Observador Especial MAAP



7 Contrato de Observador Especial Haití



8 Confianza



9 Asociado



10 Personal de Apoyo Temporal



11 Profesional Local



12 Contrato por Resultados



13 Contrato por Resultados Misión Especial



14 Servicios Temporales para Conferencias



15 Voluntario N/A

16 Voluntario Internacional N/A

Funcionarios

Consultores

Voluntarios

Mecanismo de Contratación para RH

Contratos registrados en 

la base de datos de RH

Contratos procesados a 

través de órdenes de 

compra

1 Servicio de Carrera



2 Contrato Contínuo



3 Término Fijo Serie A



4 Término Fijo Serie B



5 Contrato de Observador Especial



6 Contrato de Observador Especial MAAP



7 Contrato de Observador Especial Haití



8 Confianza



9 Asociado



10 Personal de Apoyo Temporal



11 Profesional Local



12 Contrato por Resultados



13 Contrato por Resultados Misión Especial



14 Servicios Temporales para Conferencias



15 Voluntario N/A

16 Voluntario Internacional N/A




consejo permanente de la
OEA/Ser.G


ORGANIZAción de los estados americanos
CP/CAAP-3096/11 rev. 1 corr.1


12 abril 2011


COMisión de asuntos administrativos
Original: inglés


Y PRESUPUESTARIOS

PLAN DE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
Presentado por la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF)
Departamento de Recursos Humanos
	RESUMEN:

En los últimos 3 años, la Secretaría de Administración y Finanzas (SAF), a través del Departamento de Recursos Humanos (DHR) y con el apoyo de la Agencia Canadiense para el Desarrollo Internacional (CIDA por sus siglas en inglés), ha continuado sus esfuerzos para modernizar y modificar procesos clave. El Anexo I reporta el progreso en mejorar la transparencia, rendición de cuentas y fiabilidad de la gestión del personal de la OEA.
En un esfuerzo continuo para mejorar la eficiencia, equidad y transparencia, la SG/OEA ha revisado detalladamente nuestra política de Recursos Humanos. Como primer paso, la SAF ha decidido establecer una base de datos integral de todo el personal contratado mediante todos los 16 mecanismos de contratación actuales. Esta base de datos permitirá a la SG/OEA analizar e informar a los Estados Miembros sobre el impacto en las operaciones de la OEA de una variedad de escenarios que servirá como herramienta para la toma de futuras decisiones financieras. 

Como resultado de las decisiones presupuestarias tomadas en 2010, la SG/OEA decidió aplazar las medidas estipuladas en las Normas Generales que requieren llevar a cabo un concurso para los funcionarios con contratos de corto plazo que buscan un nombramiento a largo plazo y para las reclasificaciones (aumento de grado). En el 2011, a fin de cumplir con las obligaciones estipuladas en las Normas Generales, la SG/OEA ha desarrollado un plan para dar respuesta a los concursos y reclasificaciones atrasados y para facilitar el procesar oportunamente tales acciones en el futuro.  Este documento delinea los costos de realizar dichos concursos y reclasificaciones, y los costos de las compensaciones a pagar que resultarían de ellos. La SG/OEA recomienda, como un medio para regularizar el estatus de los funcionarios a la espera de que las posiciones que ocupan sean abiertas a concurso y/o reclasificadas, que la Asamblea General autorice, por única vez, un proceso de concurso expedito para los casos en el que los concursos se hayan retrasado más allá del periodo establecido en las Normas Generales.
Como una estrategia de recursos humanos a largo plazo, la SG/OEA está considerando buscar la aprobación de la Asamblea General para la revisión de las Normas Generales, con miras a simplificar el conjunto actual de mecanismos de contratación para incluir: contratos por resultado de corto plazo, contratos de plazo fijo para actividades vinculadas a un proyecto financiado con fondos específicos, y contratos indefinidos para los servicios centrales de la Organización financiados con el Fondo Regular. Los concursos serán necesarios antes de la contratación en el Fondo Regular; un período de prueba aplicaría a funcionarios recientemente contratados y los beneficios serían obtenidos por los funcionarios basados en estándares de desempeño y antigüedad. Se utilizarán las Evaluaciones del Desempeño como herramienta para gestionar dichos contratos.


El 30 de septiembre de 2010, el Programa-presupuesto del Fondo Regular de la Organización para 2011 y contribuciones para el (AG/RES. 1 (XL-E/10) CORR. 1), encomendó al Secretario General: 
III.A.7. Políticas de recursos humanos 
…“que presente, dentro del marco del proceso de planificación definido en el párrafo III.6, y antes del 31 de marzo de 2011, un plan integral de gestión de recursos humanos en el que se tome en cuenta lo siguiente: el principio de mérito, la transparencia en los procedimientos de contratación, la no discriminación, la distribución geográfica equitativa y equilibrio de género en todos los ámbitos de la Organización, en conformidad con una/la metodología para la gestión de personal y la evaluación de desempeño, así como una revisión de la política sobre puestos de confianza; y que presente a la CAAP informes de avance periódicos sobre la implementación de este plan. 
Encomendar al Secretario General que presente un Código de Valores y Ética para las personas que trabajan para la OEA en el que se compilen y reflejen los valores y ética de la Organización”.
III.A.7.a. Representación geográfica 
…“que continúe promoviendo una política de recursos humanos en la cual esté plenamente integrado el principio de representación geográfica, de acuerdo con el artículo 120 de la Carta de la Organización de los Estados Americanos y la metodología aprobada por la CAAP”.

III.A.7.b. Equidad e igualdad de género (i)(ii)

(i) …“que continúe impulsando las políticas de equidad e igualdad de género en el lugar de trabajo y asegure la responsabilidad de cada Secretario y Director de rendir cuentas anualmente a la CAAP sobre la aplicación de estas políticas.”

(ii) …“que redoble sus esfuerzos para alcanzar el objetivo de que las mujeres ocupen el 50% de los puestos en cada grado en los órganos, organismos y entidades de la Organización de los Estados Americanos (OEA), en particular de nivel P-5 y superiores, y lograr un equilibrio de género en todos los niveles de la Organización”.
III.A.7.c. Personas con discapacidad
… “que promueva una política de recursos humanos que no discrimine por motivos de discapacidad y que asegure la igualdad de oportunidad para todos”. 
III.A.7.d. Discriminación por edad

…“ que promueva una política de recursos humanos que no discrimine por motivos de edad y que asegure la igualdad de oportunidad para todos, de conformidad con el marco jurídico existente”. 
III.A.7.e. Nombramientos de confianza 
…“que estudie la política de la Secretaría General con respecto a los nombramientos de confianza, prestando especial atención a su aplicabilidad a los cargos de director de naturaleza altamente técnica, para los cuales el nombramiento a través de un concurso es más apropiado y en beneficio de la Organización”.
III.A.7.f. Revisión de las Normas Generales
… “que, a más tardar el 31 de enero de 2011, presente a la CAAP una propuesta para la revisión de las Normas Generales para el Funcionamiento de la Secretaría General de la Organización, en particular lo referente a los mecanismos de contratación contenidos en el Capítulo III de las Normas Generales, tomando en cuenta la recomendación de la Junta de Auditores Externos (JAE/doc.40/10)”.

I. ANTECEDENTES

La Secretaría de Administración y Finanzas (SAF) a través de su Departamento de Recursos Humanos (DRH), está comprometida con el buen funcionamiento de la SG/OEA atrayendo, reclutando, reteniendo y desarrollando capital humano que contribuya al logro de las metas organizacionales. También desea convertirse en un socio estratégico que brinda asesoría especializada en materia de recursos humanos, y servicios excelentes e innovadores de recursos humanos.

A fin de obtener la máxima rentabilidad de la inversión en el personal y garantizar que se les provee de herramientas adecuadas para contribuir a los fines de la Organización, la SG/OEA requiere sistemas de recursos humanos modernos y eficaces, así como una cultura organizacional que permita a los funcionarios contribuir con todo su potencial.
II. DESAFÍOS

A medida que el DRH ha ido modernizando sus procesos y convirtiéndose en socio estratégico de la SG/OEA, se ha encontrado con algunos desafíos tanto a nivel interno como externo. 

Desafíos internos: 


En los últimos años, se ha reducido el presupuesto del Fondo Regular (véase la Figura 1). De conformidad con la resolución AG/RES. 1 (XL-E/10) Corr. 1, el presupuesto aprobado del Fondo Regular de la SG/OEA para 2011 fue reducido a US$85,349 (5.3% menos que en 2010). Esto representó la reducción de 45 posiciones en el Fondo Regular. Además, como se ha informado con anterioridad, y en concordancia con el compromiso del Secretario General con los Estados Miembros, la SG/OEA ha implementado, de forma temporal, una reducción de 4.5% en las compensaciones para Cargos Ejecutivos Superiores (nivel D01 y superior). Esta medida se estima resultará en un ahorro de US$187,000 en el presupuesto del Fondo Regular.


En la consideración de una estrategia de recursos humanos para el futuro, es importante proporcionar una gama de escenarios presupuestarios, incluyendo:

-- crecimiento nominal cero, en el que el presupuesto nominal del Fondo Regular permanece fijo, y la Organización debe absorber la inflación mediante una reducción en el número de posiciones en el Fondo Regular;

-- crecimiento real cero, en el que el presupuesto nominal del Fondo Regular incrementa con la tasa de inflación, requiriendo el mantener de un límite fijo en el número de posiciones en el Fondo Regular;

-- gestionar al personal para mantener un nivel deseado de servicios, capacidades y resultados, con ajustes apropiados de los niveles presupuestarios de acuerdo con los costos de dichos servicios, capacidades y resultados.
Figura 1. Fuerza Laboral  de la Secretaría General (1995-2010)
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SG 1 0.13%

SGA 1 0.13%

D02 8 1.08%

D01 8 1.08%

P05 69 9.29%

P04 84 11.31%

P03 101 13.59%

P02 109 14.67%

P01 106 14.27%

G07 7 0.94%

G06 85 11.44%

G05 60 8.08%

G04 34 4.58%

G03 30 4.04%

G02 2 0.27%

G01 1 0.13%

Asociado 37 4.98%

Total 743 100%


* Otros fondos incluyen: Fondos de Servicio y FEMCIDI

** Excluye asociados que trabajan para la SG/OEA cuyos sueldos no están financiados por la SG/OEA. 



Debido a que los costos de personal no pueden exceder el 64.38% del límite presupuestario del Fondo Regular, las distintas áreas dentro de la SG/OEA han tenido que buscar fuentes alternativas de financiamiento para poder cumplir con sus mandatos. Por consiguiente, ha aumentado la dependencia de la Organización en los Fondos Específicos y otros fondos, en casi más de la mitad de sus recursos, resultando en la creación de mecanismos de contratación menos costosos.

El DRH administra actualmente 16 mecanismos de contratación (véase la Figura 2), sin embargo, solamente cuenta con información actualizada y precisa del 54% del personal que tiene una relación contractual con la SG/OEA. Para los demás, en su mayoría personal con contratos financiados con Fondos Específicos y el personal contratado en las oficinas fuera de la sede, la información disponible en el DRH es esporádica e incompleta. Esta descentralización de los mecanismos de contratación requiere un alto volumen de personal administrativo, incrementando los costos.  Asimismo, también causa riesgos potenciales internos, debido a la inequidad en la compensación e inestabilidad laboral en los funcionarios que desempeñan actividades similares, dañando la competitividad de la Organización. 
Figura 2. Tipos de mecanismos de contratación
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Además, la SG/OEA tiene riesgos potenciales laborales, principalmente a nivel local, donde el DRH no tiene control sobre el pago de sus beneficios como tampoco puede garantizar que se cumple con las obligaciones establecidas.

Adicionalmente, el marco legal no refleja las necesidades actuales de la SG/OEA. Por ejemplo, de acuerdo a las Reglas del Personal, ciertas posiciones necesitan pasar por un proceso de concurso; desafortunadamente, debido a las restricciones presupuestarias en el 2010, 124 concursos fueron aplazados y requieren ser normalizados para cumplir con las regulaciones. Las regulaciones actuales generan una estructura organizacional costosa, requiriendo procesos complejos y que consumen mucho tiempo, tales como los concursos, donde el 99% de los titulares del puesto mantienen sus posiciones.
Desafíos externos: 


El financiamiento externo está disminuyendo mundialmente. Esto requiere que la Organización sea más eficiente y orientada en resultados, a fin de poder competir con otras Organizaciones Internacionales y Organizaciones No Gubernamentales cuando se trata de atraer a donantes, incrementar el financiamiento de los proyectos y lograr los recursos necesarios para cumplir con los mandatos.


Además, existe una tendencia en la generación actual de profesionales para buscar  movilidad, de ahí la necesidad de que la SG/OEA sea más flexible y competitiva para poder atraer, reclutar y retener a los mejores candidatos disponibles en el mercado laboral. 
III. NECESIDAD DE REFORMA
Después de analizar estos desafíos, la SG/OEA considera que el sistema actual de contratación requiere ser reformado. El continuar operando bajo el sistema actual incrementará la dificultad de sostenerlo.  
La Organización:

· Seguirá adquiriendo compromisos y responsabilidades que excederán sus recursos actuales, poniendo aún más presión sobre el Fondo Regular para continuar con reducciones en el total del número de posiciones.
Figura 3. Distribución del personal según el Grado al 28 de febrero de 2011
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Figura 4. Distribución del personal según el Grado, asumiendo que concluyen los procesos de concurso pendientes y las solicitudes de reclasificación pendientes (todas resultando en un ascenso a un nivel superior).

· Continuará gestionando su personal con procedimientos de contratación complejos y descentralizados, lo que implica que la SG/OEA no cuente con información completa, precisa y oportuna de sus recursos humanos, lo que a su vez representa costos adicionales. 

· Debilitará la habilidad de la SG/OEA para competir con organizaciones externas en la obtención de fondos.

· Debilitará la habilidad de la SG/OEA para atraer, reclutar, seleccionar y retener a los candidatos mejor calificados.

· Reducirá la capacidad de la SG/OEA para responder a las necesidades de los Estados Miembros.

IV. PLAN DE CORTO PLAZO PARA CUMPLIR CON LOS ESTÁNDARES DE RECURSOS HUMANOS
Para afrontar el retraso actual de procesar los concursos y reclasificaciones pendientes y cumplir con los estándares de recursos humanos lo más expedito posible, la SG/OEA propone el solicitar a la Asamblea General que por única vez, autorice la exención de ciertas disposiciones de las Normas Generales que requieren la publicación, entrevista a candidatos del exterior y evaluación de dichos candidatos versus titulares de contratos a corto plazo que buscan la confirmación de contratos a largo plazo. El proceso propuesto para el nombramiento de dichos funcionarios consistirá en: (1) un análisis por el DRH para verificar que el funcionario cumple con los requerimientos mínimos para la posición y tiene una evaluación de desempeño satisfactoria, (2) Certificación por parte del Secretario y Director del área proponiendo el confirmar al actual titular de la posición y (3) Revisión y recomendación por el Comité Asesor de Selección y Ascensos.
Esta exención, de aprobarse, aplicaría a aquellos funcionaros cuyos procesos de concurso no han sido publicados aún y para quienes las regulaciones requieren finalización del proceso de concurso para el 30 de Junio de 2011. Estas condiciones aplican a 79 de los 124 concursos pendientes. 19 concursos que ya han sido publicados, serían procesados bajo el procedimiento completo proveído en las Normas Generales, al igual que 25 concursos pendientes con plazos de vencimiento para ser finalizados después de Junio 30 de 2011.

La SAF ha calculado que el costo hora-trabajo de conducir dichos concursos pendientes bajo las regulaciones actuales es de $460,500, además del costo que implican los beneficios adquiridos por los funcionarios. Por lo tanto, la exención de las reglas por el retraso de los 79 concursos ahorraría a la SG/OEA una gran cantidad de tiempo, material y recursos humanos.   

V. ESTRATEGIA A LARGO PLAZO PARA SIMPLIFICAR LA GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS

Con miras al futuro, la Organización propone una nueva visión estratégica para la gestión de recursos humanos. Con el fin de reducir los costos de la gestión de los recursos humanos en el futuro, podrían revisarse las Normas Generales para simplificar el conjunto actual de mecanismos de contratación a efectos de incluir: contratos por resultado de corto plazo, contratos de plazo fijo para actividades vinculadas a un proyecto financiado con fondos específicos, y contratos indefinidos para los servicios centrales de la organización financiados con el Fondo Regular. Los contratos para ocupar un puesto del Fondo Regular se otorgarán mediante concurso previo, y se utilizarán las Evaluaciones del Desempeño como herramienta para gestionar o terminar esos contratos.

Para enfrentar los desafíos mencionados con anterioridad, la SG/OEA precisará de lo siguiente:

1. Base de datos del personal. A fin de incrementar la transparencia y proveer a los Estados Miembros información precisa sobre el número de personas que tienen una relación profesional con la Organización, y facilitar un futuro debate sobre el equilibrio apropiado entre el personal del Fondo Regular y contratistas por desempeño, la SG/OEA está actualmente desarrollando una base de datos que vinculará la información contractual administrada por el DRH y la Oficina de Servicios de Compras. Un examen manual, parcial de los contratos existentes indica los siguientes números aproximados al 28 de febrero de 2011: Contratos registrados en la base de datos del DRH: 743. Contratos registrados en la base de datos de la Oficina de Servicios de Compras: 739.

2. Revisión de la normativa de la OEA. Revisar las Normas Generales y el Reglamento de Personal a fin de garantizar que la normativa otorga mayor flexibilidad a la SG/OEA para responder eficazmente a los emergentes desafíos.
3. Sistema de control de posiciones (PCS) y descripciones de puestos estandarizadas (SJD). Con el apoyo financiero de la Agencia Canadiense para el Desarrollo Internacional (CIDA), la Secretaría de Administración y Finanzas está desarrollando herramientas que incrementarán la transparencia y la rendición de cuentas. 
a. PCS: Para asistir a la SG/OEA en el proceso de planificación de su fuerza laboral, se crearán posiciones del Fondo Regular y Fondos Específicos en el sistema para fines de abril de 2011 y se vincularán con el presupuesto en los siguientes meses.
b. SJD: Para atraer y seleccionar a los candidatos mejor calificados, la SG/OEA debe definir las responsabilidades y requisitos de cada posición. Por este motivo, las SJD se terminarán a fines de este año. Además, se realizará un análisis para garantizar que los titulares actuales cumplen con los requisitos establecidos en las SJD.

4. Sistema de evaluación del desempeño (PES). Para mejorar la comunicación entre los funcionarios y sus supervisores, incrementar la rendición de cuentas y asegurar que el personal más competitivo permanece en la Organización, la SG/OEA precisa de una herramienta para medir el desempeño. En este sentido, se ha desarrollado un sistema en el que los funcionarios definen sus propios objetivos en concordancia con los de la Organización, y los resultados se evalúan al final del período. El ciclo piloto del PES ha concluido y el ciclo formal será plenamente implementado a fines de marzo de 2011, cuando el aumento de paso para 2012 ya estará vinculado con el desempeño.

5. Simplificación de los mecanismos de contratación. Para garantizar un proceso de reclutamiento eficaz para el candidato seleccionado, la SG/OEA requiere mayor flexibilidad y una reducción en el número de mecanismos de contratación, centrándose en la distinción entre las posiciones centrales que pertenecen al Fondo Regular y aquellas relacionadas con proyectos específicos. Para lograrlo, la SG/OEA precisa de la colaboración de los Estados Miembros para identificar las posiciones clave que deberían ser financiadas por el Fondo Regular, de conformidad con las prioridades de la Organización. Esta identificación permitirá a la SG/OEA retener al personal que crea valor y que, a través de su experiencia, proveen continuidad a las actividades de la Organización.
El personal que ocupa posiciones del Fondo Regular solamente será contratado por concurso, seguido de un período de prueba durante el cual el contrato podría terminarse a discreción de la Administración, después del cual la continuidad del servicio dependerá de un desempeño satisfactorio. Además, el proceso de terminación de contratos deberá ser menos costoso para la Organización. De forma alternativa, los mecanismos de contratación financiados con otras fuentes precisan mayor flexibilidad para que el personal pueda entrar y salir de la Organización de acuerdo con la duración del proyecto/misión. Independientemente de la fuente de financiamiento, es necesario revisar la estructura de los beneficios con miras a ofrecer paquetes más flexibles y manejables que atraigan a candidatos.
6. Código de ética. A fin de garantizar que el trabajo del personal refleje los valores y ética de la Organización, el DRH ha preparado un borrador de Código de Ética para consideración de ser publicado mediante una Orden Ejecutiva. Este borrador se encuentra actualmente bajo revisión legal (Ver Anexo 3).
Anexo I

Informe de progreso sobre medidas de modernización
http://scm.oas.org/pdfs/2011/CP26034S-1.pdf 
Anexo II

Datos sobre recursos humanos 

http://scm.oas.org/pdfs/2011/CP26034S-2.pdf 
Anexo III

Propuesta de código de ética

http://scm.oas.org/pdfs/2011/CP26005s-3.pdf 
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