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RESPUESTAS DE LA SECRETARÍA DE ADMINISTRACIÓN Y FINANZAS (SAF) AL DOCUMENTO CP/CAAP/INF.47/12 PRESENTADO POR EL COMITÉ DEL PERSONAL
I. CARGOS DE CONFIANZA

1. Cumplimiento del artículo 21 de las Normas Generales

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

Con el fin de cumplir con este mandato, la SG/OEA redujo el número de cargos de confianza mediante las siguientes acciones: a) separación del servicio de seis funcionarios que ocupaban cargos de confianza; b) reinstalación de siete funcionarios al tipo de contrato que tenían antes de asumir los cargos de confianza; c) atribución de contratos a término fijo de la Serie A a seis funcionarios.

El número total de cargos de confianza financiados por el Fondo Regular, al 1 de febrero de 2012, era de 37, lo que representa el 7,9% de los 471 puestos financiados por dicho fondo para el año 2012.

2. Marco normativo para la conversión de los cargos de confianza

Por lo que hace a aquellos funcionarios que tenían un contrato continuo antes de ser nombrados a un cargo de confianza y que el 1 de febrero de 2012 fueron reinstalados en sus contratos anteriores, el artículo 21, Personal de confianza, inciso (b) Descripción y disposiciones especiales, subinciso (iv) establece que “El empleado con un contrato continuo que es nombrado en un cargo de confianza mantendrá su condición de contratado continuo mientras ocupe el cargo de confianza y, sujeto al acuerdo con el Secretario General, puede, al terminar su nombramiento de confianza, ser designado con un contrato continuo en un cargo que no sea de confianza, con el grado que tenía inmediatamente antes de aceptar el nombramiento de confianza”.

Al convertir los contratos antes mencionados al tipo de contratos que tenían antes los funcionarios se ha mantenido la misma clasificación. Sin embargo, en caso de que un funcionario observe descenso de grado, se llevará a cabo la respectiva auditoría de puesto para determinar el grado que le corresponda.
Con respecto a los funcionarios cuyos contratos fueron convertidos a contratos a término fijo de la Serie A, el artículo 44, Selección para llenar cargos vacantes, inciso (b), subinciso (ii) establece lo siguiente: “No se requerirá concurso para llenar los siguientes cargos vacantes: .. ii. Cargos a ser llenados con personal bajo un contrato de la Serie A, independientemente de la fuente de financiamiento...” La conversión de los contratos antes mencionados responde a los intereses de la SG/OEA de contar con las funciones y responsabilidades vinculadas a dichos cargos. 
Se planea abrir estos cargos a concurso en cuanto se concluya el calendario correspondiente del Fondo Regular, de conformidad con el plan de trabajo de concursos publicado por la SG/OEA.

3. Ahorros estimados provenientes de la reducción de cargos de confianza

Según lo solicitado por los Estados Miembros, la SAF/DRH ha estimado que el ahorro bruto generado por la reducción de cargos de confianza equivale a US$997.6. Sin embargo, sólo será posible determinar los ahorros netos en abril de 2012 cuando se publique el ajuste por costo de vida (COLA). Luego de que se ajuste esta cifra, los datos sobre los ahorros netos serán integrados al informe de avance que será entregado a la CAAP en abril.

4. Nombramiento de directores de Oficinas de la Secretaría General fuera de la sede como cargos de confianza

El inciso (a) de la Regla 104.5 del Reglamento de Personal establece que los cargos de directores de Oficinas de la Secretaría General fuera de la sede no serán cargos de confianza.  Sin embargo, en algunos casos de otorgaron nombramientos de confianza. Estos nombramientos responden a los intereses superiores de la SG/OEA y se otorgaron con apego al privilegio de que goza el Secretario General de hacer excepciones al Reglamento de Personal cuando lo estime necesario.

II. CONCURSOS Y ASCENSOS 

1. Contratos continuos

El porcentaje que se pretendía alcanzar para el 31 de enero de 2012 era del 31% del número total de funcionarios financiados por el Fondo Regular.

La SG/OEA revisó la lista de funcionarios y determinó que al 31 de enero de 2011 había 59 funcionarios con derecho a contrato continuo. El Departamento de Recursos Humanos (DRH) se encuentra preparando un plan de trabajo para abrir un concurso para contratos continuos en octubre de 2012, luego de que concluya el quinto grupo de concursos de puestos financiados por el Fondo Regular. El DRH publicará la lista funcionarios elegibles en marzo de 2012.

2. Reforma administrativa para el personal con contratos financiados con la RCI y fondos específicos

Tal como se informó en el documento que la SAF presentó a la CAAP, la Secretaría General presentó el presupuesto proyectado para 2012 del Fondo de Recuperación de Costos Indirectos.  En ese sentido, se estimó que los gastos de personal para 2012 ascenderían a US$6,5 millones. Se reportó además un déficit de efectivo de aproximadamente US$2,5 millones.

Se informó asimismo que para hacer frente a este déficit, la SG/OEA prevé reducir los costos de personal mediante la aplicación de algunas medidas administrativas destinadas a mejorar la administración del fondo y el uso de recursos.
Al consultar el inciso (b) del artículo 20 de las Normas Generales y la Regla 104.4 del Reglamento de Personal, la Secretaría General entiende que los contratos de la Serie B sólo pueden ser otorgados mediante concurso o mediante una exención cuando se considere inconveniente un concurso. La Secretaría General entiende asimismo que ningún contrato de la Serie A financiado por el Fondo Regular puede durar más de tres años, sin que haya habido concurso. En los casos de contratos de la Serie A financiados con fondos específicos, el Reglamento de Personal no establece un límite sobre la duración de los contratos, ni hace referencia alguna a la obligación de la Secretaría General de abrir esos puestos a concurso. Lo anterior depende de la disponibilidad de fondos para otorgar contratos de la serie B.
La SG/OEA ha estado revisando los principios que rigen el reclutamiento y selección de personal, independientemente de la fuente de financiación, y está estudiando las opciones y las consecuencias financieras de llevar a cabo un proceso de selección por concurso para otorgar contratos de la Serie B a funcionarios cuyos contratos están financiados con la RCI y fondos específicos.
Sobre la base de un análisis preliminar se deduce que el otorgamiento de contratos de la Serie B a funcionarios financiados tanto con la RCI como con fondos específicos, y que actualmente tienen contratos de la Serie A, representa un costo anual estimado adicional de US$1.080.000. Esa cifra se suma a los costos hora/hombre necesarios para la realización de un concurso de selección, estimados en aproximadamente US$4.600 por puesto.

Si se aprueban los concursos para los puestos arriba indicados, el DRH presentará para su examen un calendario y un plan de trabajo en el que se considerará la apertura de estos puestos a concurso. Este calendario dará principio en el segundo semestre de 2014, cuando termine el concurso de selección para puestos financiados por el Fondo Regular.  

III. CLASIFICACIÓN DE PUESTOS

1. Clasificación y reclasificación de puestos
Considerando las limitaciones financieras que representan un reto para la Organización así como las jubilaciones registradas en los últimos meses que han tenido un efecto sobre las funciones de algunos puestos en la SG/OEA, se han fijado las siguientes condiciones cuando los gerentes necesiten asignar funciones nuevas y de grado superior correspondientes a puestos vacantes con la finalidad de atender las necesidades presentes:

1. El puesto vacante ha sido eliminado de la estructura del departamento/oficina a partir de julio de 2011.


2. Las funciones de nivel superior correspondientes al puesto vacante son asignadas a un solo funcionario dentro del departamento/oficina.


3. El puesto vacante fue auditado y clasificado en los últimos cinco años. En caso contrario, el puesto será auditado y clasificado conforme a las normas establecidas.
Las iniciativas esbozadas arriba se llevarán a cabo de conformidad con las normas y procedimientos pertinentes a la clasificación de puestos y sujeto a revisión por parte del DRH.
2. Puestos en las Oficinas de la Secretaría General en los Estados Miembros

Conforme a lo estipulado en la resolución AG/RES. I (XLII-E/ 11), “Programa-presupuesto del Fondo Regular de la Organización para 2012 y contribuciones para el FEMCIDI”, la SG/OEA se encuentra actualmente analizando los costos de operación de las oficinas fuera de la sede, lo cual incluye, entre otras cosas, una evaluación del grado del cargo de director en cada una de las oficinas. El resultado esperado de este análisis será una propuesta de grado para cada cargo.

IV. INCENTIVOS Y MECANISMOS PARA LA RETENCIÓN DEL PERSONAL

1. Sistema de incentivos y retención del personal
El DRH ha venido revisando los sistemas de incentivos y retención que tienen diversas organizaciones internacionales hermanas e instituciones privadas con la finalidad de preparar una propuesta de un sistema de premios para los funcionarios cuyo desempeño sea calificado como “superior” o “sobresaliente” en el Sistema de Evaluación del Desempeño (PES). 

Existen otras iniciativas que se están explorando con organizaciones internacionales e instituciones privadas de los diferentes Estados Miembros: 
a) Pago por desempeño a funcionarios de nivel superior: es un programa en el que el pago que recibe el empleado está vinculado a su desempeño.
El pago por desempeño vincula la compensación con el desempeño. De nuestras investigaciones con respecto al pago por desempeño se deriva que los resultados de una evaluación del desempeño de una persona son un factor sumamente determinante en los diversos niveles de aumentos de pago. Este proceso se rige por un conjunto de criterios, entre los que se incluyen los siguientes:

· estrecha correspondencia entre las expectativas de desempeño individuales con las metas de la Organización;

· participación activa de dirigentes de alto nivel para invitar a los empleados a que consideren que son ellos mismos los responsables del sistema de gestión del desempeño;

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

· claro reflejo de distinciones significativas de un nivel a otro de calificación del desempeño o dentro de un mismo nivel de calificación;

· estricta transparencia en todos los procesos decisorios relativos a compensaciones.

Por el momento, la SG/OEA no cuenta con un sistema de pago por desempeño. El DRH preparará una propuesta para la creación de un sistema de pago por desempeño vinculado al sistema de evaluación del desempeño, sobre la base de los resultados de la comparación que se haga con las organizaciones internacionales.
b) Sistema de premios para los funcionarios de la Secretaría General: 
Los premios por desempeño son una serie de medidas relativas al personal que permitiría a la SG/OEA recompensar el desempeño de los funcionarios y al mismo tiempo lograr que asuman la responsabilidad del mismo.

La SG/OEA está tratando de establecer un plan de desarrollo y reconocimiento para los funcionarios, encaminado a tener una gestión orientada hacia resultados, prioridades organizacionales y el uso eficiente de recursos. Este programa incluirá aumentos de paso, pagos por desempeño, incentivos en efectivo y programas de reconocimiento, capacitación, desarrollo de habilidades y, cuando se requiera, un plan de mejora del desempeño.

c) Plan de sucesiones: esto se refiere a identificar los conocimientos, habilidades, características personales y experiencia que requiere un funcionario para progresar en su carrera profesional, o ser merecedor a ascensos o transferencias.
Como parte del diseño de un plan de desarrollo profesional revisado y la elaboración de un exitoso programa de planificación de sucesiones, la SG/OEA ha contemplado la jubilación de 50 funcionarios de la Secretaría General a lo largo de los próximos cinco años. Con esta información, la SAF/DRH seguirá trabajando en la elaboración e implementación de un plan formal de desarrollo profesional y un programa de planificación de sucesiones con el fin de formar sucesores potenciales para puestos clave en la Organización. Esta iniciativa podría redundar en la reducción de costos de contratación y en la retención de empleados recomendables en la SG/OEA, además de que al permanecer los funcionarios en la Organización compartirían sus conocimientos y habilidades con otros funcionarios. Asimismo habría transparencia en los procesos de recursos humanos en la Organización, dando imparcialidad e igualdad de oportunidades a todos los funcionarios.

El DRH seguirá comparando las prácticas óptimas en materia de desarrollo profesional y planificación de sucesiones con las de otras organizaciones internacionales e instituciones del sector público de los Estados Miembros. Además, el DRH analizará y presentará a la CAAP los resultados de esta comparación en los siguientes informes de avance así como un análisis para identificar aquellas prácticas que podrían ser adoptadas con éxito en la Organización, teniendo en cuenta los reglamentos de la SG/OEA así como su misión y cultura organizacional.

2. Trayectoria profesional
Luego del análisis de la trayectoria profesional de siete funcionarios se llegó a la conclusión de que esta práctica es benéfica para la Organización pues con ello se lograría retener a jóvenes profesionales con excelente desempeño. Al hacer una auditoría de estos siete casos se determinó que la clasificación de los puestos correspondía a un grado superior. Los titulares de los puestos no satisfacían los requisitos del puesto de grado superior (educación + experiencia laboral); en la mayoría de los casos necesitaban más años de experiencia para llegar a uno o, a lo sumo, a dos grados por encima de su grado actual. 

En virtud de esta situación y considerando que sus supervisores estaban muy satisfechos e interesados en conservar a estos funcionarios, se llegó a un acuerdo con el fin de asignar gradualmente las funciones de los titulares a medida que fueran adquiriendo años de experiencia. Todos los funcionarios de la Organización han concursado o lo están haciendo para alcanzar un nivel de compensación superior. 

Considerando que la práctica de trayectoria profesional no está contemplada en la normativa que rige a la SG/OEA, el DRH la suspendió en 2010. De este modo, el DRH se asegura de que antes de que los supervisores asignen tareas adicionales que podrían alterar la clasificación de su puesto, los funcionarios deben satisfacer los requisitos establecidos.

3. Capacitación
Conforme a las prácticas óptimas y con el fin de lograr una metodología de trabajo más orientada a resultados en la SG/OEA, el programa de capacitación ha optado por ofrecer iniciativas de capacitación que mejor se adapten a este nuevo método de trabajo.  Los programas de capacitación que ofrece la SG/OEA están encaminados a dar a los funcionarios las herramientas necesarias para fortalecer sus habilidades en planificación, toma de decisiones, productividad y delegación de funciones, a través programas de capacitación tales como “Leading Change”, “From Peer to Leader” y “Fundamentals of Management”. El DRH también colabora estrechamente con los demás departamentos de la SG/OEA a fin de ofrecer a los funcionarios soluciones de capacitación en diferentes áreas.

4. Sistema de Evaluación del Desempeño (PES)
El desempeño eficaz en la SG/OEA es elemento clave en la implementación de la estrategia y los objetivos de la Organización. Esto se logra determinando expectativas de desempeño cada año y una evaluación periódica. 

La SG/OEA continúa trabajando en la mejora del PES y se encuentra elaborando un Memorando Administrativo, evaluando mejoras al formulario electrónico y, en colaboración con el Departamento de Desarrollo Humano, Educación y Cultura (DDHEC), está dando los toques finales al programa de capacitación en línea para las oficinas en los países.

Durante el segundo trimestre de 2012 se abrirá el PES para evaluar a todos los funcionarios (Servicio de Carrera, contrato continuo, cargos de confianza, contratos a término fijo de la Serie A y Serie B y personal asociado) para el período 2011. Conforme al inciso (a) de la Regla 103.4, que dice: “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 aumento de paso para 2012 estará vinculado a una calificación de 3 (satisfactorio) y superior en la evaluación de desempeño. 

Se tiene considerado emitir una serie de acciones de personal como resultado de las evaluaciones de desempeño. Estas acciones tienen por objeto recompensar el buen desempeño, fomentar la gestión responsable y, cuando sea necesario, apoyar las mejoras en el rendimiento.
V. OTROS ASUNTOS RELATIVOS A RECURSOS HUMANOS

1. Convocatoria de currículos y concursos

Con el fin de reclutar y seleccionar directamente a candidatos externos para puestos con contratos a término fijo de la Serie A y para cargos de confianza con apego a los procedimientos establecidos y dando transparencia y celeridad al proceso, SAF/DRH ha puesto en marcha un nuevo procedimiento llamado “Convocatoria de currículos”.

Este procedimiento es diferente del actual proceso de selección establecido para reclutar y seleccionar candidatos en puestos con contratos a término fijo de la Serie B financiados por el Fondo Regular. Se lleva a cabo para cubrir puestos vacantes no cubiertos e incluye: el anuncio de las oportunidades de empleo en el sitio web de la OEA; la preselección de los candidatos por parte del DRH; entrevista con un panel compuesto por un representante del DRH y dos funcionarios que ocupen cargos directivos en la SG/OEA, incluido el director del área pertinente; y la evaluación final y recomendación. Desde septiembre de 2011 hasta la fecha, la SG/OEA ha recibido 23 solicitudes en respuesta a dos Convocatorias de currículos para oportunidades de empleo en áreas administrativas y técnicas. Además, el DRH ha elaborado e implementado una guía para reclutamiento y selección para las áreas contratantes en la que se delinean los pasos a seguir para seleccionar a los candidatos más idóneos para puestos de corto plazo identificados a través de las Convocatorias de currículos publicados en el sitio web de la OEA.

Con este nuevo procedimiento se pretende adjudicar nombramientos conforme a los méritos de los candidatos, asegurar que tantos puestos como sea posible en la SG/OEA estén sujetos a un proceso de reclutamiento abierto y competitivo, independientemente del tipo de contrato y del origen de los fondos de financiamiento, satisfacer las necesidades de la Organización y brindar apoyo a la Secretaría General para lograr atraer y seleccionar el mejor y más talentoso capital humano a través de un proceso de selección por concurso que sea eficaz y confiable. El DRH seguirá mejorando este nuevo procedimiento con el fin de elaborar una política formal que se aplique a las prácticas de contratación por concurso para puestos vacantes. 

Como se mencionó anteriormente, la selección y contratación de funcionarios mediante la “Convocatoria de currículos” es diferente del actual proceso de selección establecido de la SG/OEA que, en este momento, se completa en aproximadamente tres meses y abarca: el anuncio de las oportunidades de empleo en el sitio web de la OEA; la preselección de los candidatos por parte del DRH; una entrevista con un panel compuesto por el director del área, un representante del DRH y un miembro del Comité Asesor de Selección y Ascensos; la recomendación del área contratante presentada al Comité y, posteriormente, al Secretario General para su aprobación final. Este proceso permitirá regularizar un total de 160 puestos de trabajo que requieren pasar por un proceso de concurso a más tardar en abril de 2014. Su implementación dio inicio en junio de 2011 y se prevé que concluya en el segundo trimestre de 2014. Se pretende publicar dieciséis casos cada tres meses.

El DRH está asumiendo la responsabilidad del trabajo de implementación de ambos procesos mencionados antes, asegurándose de que no se vean afectados el calendario de concursos ni las operaciones y servicios regulares que se brindan a todas las áreas de la SG/OEA. En un esfuerzo continuo para mejorar y agilizar los procesos de reclutamiento y selección, el DRH realizó un análisis comparativo entre organizaciones hermanas de sus prácticas de selección, así como de las herramientas de reclutamiento por medios electrónicos y, como resultado de ello, se ha seleccionado la herramienta para reclutamiento y selección por medios electrónicos conocida como Taleo, por ser la solución más adecuada. Esta herramienta es utilizada para automatizar y simplificar el proceso de reclutamiento y selección previa de candidatos conforme a los requerimientos mínimos para cada puesto. Esta herramienta para reclutamiento permitirá a los candidatos presentar una solicitud por medios electrónicos y clasificará automáticamente a los solicitantes cualificados, permitiendo así que el proceso de evaluación y selección consuma menos tiempo. Además, la Organización se beneficiaría de una base de datos electrónica y de fácil acceso en la que encontrará posibles candidatos internos y externos. El DRH ha elaborado un plan de trabajo para la implementación de Taleo. Dicha implementación dio comienzo en julio de 2011 y se espera que la herramienta sea lanzada en el segundo trimestre de 2012. 

2. Licencia por paternidad

Consciente de que no se tiene una norma relativa a licencia por paternidad, la Secretaría General ha hecho una investigación sobre el tema, tras una petición del Comité del Personal, con el fin de determinar si sería viable adoptar una política nueva de este tipo.

El DRH comenzó haciendo un análisis comparativo de políticas similares en otras organizaciones internacionales tales como Naciones Unidas, el Banco Mundial, el Banco Interamericano de Desarrollo y el Fondo Monetario Internacional.  Luego de un cuidadoso examen por parte de la Administración, en fecha reciente se envió un memorando a la Oficina del Secretario General mediante el que se recomendó el establecimiento de una política de licencia por paternidad en la SG/OEA como parte de las prestaciones sociales vigentes en la Organización.  

Entre otras cosas que incluiría esta política, se prevé que la licencia máxima sería de cuatro semanas por cada vez que dé a luz la esposa o pareja del funcionario hombre.  Se otorgaría licencia por paternidad también en casos de adopción.

De esta forma, la SG/OEA contaría con un nueva política con normas y directrices claras.

3. Uniones de hecho

Con el fin de estar en consonancia con las directrices y políticas que han implementado otras organizaciones internacionales del área, la SG/OEA, a petición del Comité del Personal, ha estudiado la posibilidad de reconocer las uniones de hecho y las uniones civiles siempre y cuando sean reconocidas por el Gobierno del respectivo Estado Miembro.  

Tras un cuidadoso examen, la Administración ha enviado un memorando a la Oficina del Secretario General mediante el que se recomienda modificar el Reglamento de Personal en su parte correspondiente, de tal manera que una vez que la pareja del funcionario sea reconocida como dependiente pueda ser elegible para ciertos beneficios que hoy se otorgan únicamente a los matrimonios heterosexuales.

Por otra parte, la Administración ha concluido el texto de una resolución sobre esta nueva política y que será presentada al Consejo Permanente para su aprobación.

4. Control de puestos 

En junio de 2011, el DRH, en colaboración con el Departamento de Servicios de Información y Tecnología (DOITS), implementó la primera fase del Sistema de Control de Puestos en el módulo de recursos humanos de la herramienta que utiliza la Organización para la planificación de recursos institucionales (OASES). Entre otras cosas, este sistema permite la creación de puestos con nombres y códigos de acuerdo con las normas de Naciones Unidas. Este sistema no implica cambios en las condiciones actuales de contratación de los funcionarios y tampoco afecta sus grados, nombre ni descripción de sus puestos.
Esta es una iniciativa que ha estado desarrollándose desde 2008 con el fin de mejorar la gestión de puestos en la SG/OEA. El Departamento de Servicios de Gestión Financiera y Administrativa (DSGFA) seguirá trabajando en este proyecto para determinar el presupuesto de los puestos de trabajo en el sistema OASES.

El Sistema de Control de Puestos permitirá a la SG/OEA lo siguiente: (i) planificar, actualizar y presupuestar puestos de trabajo en OASES; (ii) planificar mejor la fuerza laboral; (iii) asegurar la igualdad en las compensaciones; (iv) clasificar los puestos con mayor precisión; (v) contar con políticas claras en materia de títulos de los puestos conforme a su nivel y funciones; (vi) contar con organigramas actualizados y validados por los directores, y (vii) actualizar la estructura organizacional en OASES.


5. Descripciones estandarizadas de funciones

Como una segunda fase del Sistema de Control de Puestos y conforme al sistema de clasificación de Naciones Unidas y las prácticas de recursos humanos en otras organizaciones internacionales, el DRH ha estado trabajando en la elaboración de descripciones estandarizadas de funciones y nombres de todos los puestos de la SG/OEA. Esta iniciativa permitiría (i) asegurar la compatibilidad de grados y funciones; (ii) vincular las descripciones de funciones a las tareas principales del puesto, y (iii) asegurar un pago igual por un trabajo igual, en condiciones equitativas.
Siguiendo su plan de trabajo para acelerar y completar los concursos pendientes, el DRH preparó anuncios estandarizados de vacantes para el grupo de casos pendientes de concurso que se publicaron en 2011 y para los que se han de publicar en el primer trimestre de 2012. Lo mismo hará el DRH para el resto de los grupos.

Además, el DRH continúa trabajando con las diversas áreas de la Organización en el desarrollo y validación de una propuesta de descripciones estandarizadas de funciones y nombres de todos los puestos de la SG/OEA. Algunas de las áreas que ya han participado en esta iniciativa son la Secretaría de Asuntos Políticos (SAP), la Oficina de Servicios de Compras (OSC), el Departamento de Servicios de Gestión Financiera y Administrativa (DSGFA) y el propio DRH.

Además, el DRH, en colaboración con DOITS, está desarrollando una base de datos en donde se almacenarán todas las descripciones estandarizadas de funciones. Esta base de datos se encuentra actualmente en su fase final de implementación y cuando entre en funcionamiento pleno estará vinculada al Sistema de Control de Puestos.




Resumen





La Secretaría de Administración y Finanzas (SAF/DRH) ha preparado el siguiente documento con la intención de dar respuesta a los comentarios vertidos por el Comité del Personal en el documento CP/CAAP/INF.47/1, “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)’”, presentado a la CAAP el 27 de febrero de 2012.





Este informe recoge la información que SAF/DRH ha examinado anteriormente con el Comité del Personal a través de reuniones, circulares, informes de avance relativos al Plan Integral de Gestión de Recursos Humanos, presentado por SAF/DRH a la CAAP, y en informes trimestrales sobre la administración de recursos de la OEA, presentados a la CAAP.





SAF/DRH continuará el diálogo con el Comité del Personal, cada treinta días, sobre los avances en la nueva estrategia de recursos humanos.
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